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Resumen

El tema de investigacion, habilidades directivas, se ha venido desarrollando frente a la
necesidad que presentan las empresas y organizaciones de los distintos rubros y servicios.
El Ministerio de Educacién resolvié considerar las habilidades como una particularidad
significativa parafortificar las capacidades de los directivos, cuya responsabilidad es dirigir
deformainmejorable alosindividuosimplicados con el proceso de ensefianzay aprendizaje,
promover el desarrollo de sus capacidades y fomentar una relacién armoniosa dentro de la
comunidad educativa.

Con esta investigacion se pretende lograr, analizar el impacto de las habilidades
directivas en la gestién del talento humano docente de la institucion educativa Nacional
Rimac, la presente investigacion es de enfoque cualitativo y disefio fenomenoldgico
hermenéutico, con una muestra de 9 personas en un solo grupo de categoria de docentes.

Se justifica porque esta investigacion va a beneficiar a la poblacion docente, tanto en
sus cargos de direccion como en sus cargos de ensefianza-aprendizaje, ya que con los
resultados obtenidos se podra generar sugerencias que aporten en la mejora de la gestion
educativa.

En conclusion, con esta investigacion cuando se habla de habilidades directivas, no solo
se consideran las diversas competencias que presenta una persona que se ubica en el cargo
de direccidn, sino que también se considera la participacion activay el involucramiento del
personal docente, los estudiantes y los padres de familia en el ejercicio de cada uno de sus
roles, ya que su percepcion encamina la implementacién, cambios significativos y mejora
dentro de la institucién educativa. Las habilidades técnicas e interpersonales también son
requisito indispensable que permiten sostener el vinculo laboral e interpersonal con el
personal docente y la manera en como se gestiona el talento docente se ve reflejado en la

percepcidn del clima laboral y las condiciones saludables dentro de su centro de trabajo.

Palabras claves: Habilidades directivas, gestién del talento humano, participacion activa.



Abstract

The topic of research, managerial skills, has been developing in the face of the need
presented by companies and organizations in the different areas and services. The Ministry
of Education resolved to consider skills as a significant feature to strengthen the capacities
of managers, whose responsibility is to better direct the individuals involved with the
teaching and learning process, promote the development of their skills and foster a
harmonious relationship. within the educational community.

This research aims to achieve, analyze the impact of managerial skills in the
management of teaching human talent of the Rimac National educational institution, this
research is a qualitative approach and hermeneutical phenomenological design, with a
sample of 9 people in a single group category of teachers.

Itis justified because this research will benefit the teaching population, both in their
management positions and in their teaching-learning positions, since with the results
obtained, suggestions can be generated that contribute to improving educational
management.

In conclusion, with this research when it comes to managerial skills, not only are the
various competencies presented by a person who is in the leadership position considered, but
also the active participation and involvement of teaching staff, students and parents in the
exercise of each of their roles, since their perception guides the implementation, significant
changes and improvement within the educational institution. Technical and interpersonal
skills are also an essential requirement that allow maintaining the work and interpersonal
bond with teaching staff and the way in which teaching talent is managed is reflected in the

perception of the work environment and healthy conditions within their workplace.

Keywords: Management skills, human talent management, active participation.



I. Introduccién

Anivel mundial el mejoramiento y expansion de las habilidades en todos los ambitos
del quehacer humano se ha transformado en una necesidad para las empresas y
organizaciones; yaque las habilidades directivas o gerenciales pueden llegar a ser elementos
determinantes para que una empresa sea mas exitosa que sus competidores. Recordemos que
las organizaciones tanto publicas o privadas, afrontan en la actualidad grandes desafios por
lagran cantidad de relaciones, injerencias, vinculaciones o influencias con factores externos,
como sefiala Alles (2007) en todas las instituciones u organizaciones interactdan individuos,
teniendo cada uno de ellos una labor o rol que cumplir, algunos como empleados otros como
jefes o directivos. Segun Pollitt y Bouckaert (2000) a medida que avanza la tecnologia son
las habilidades y competencias quienes marcan los lineamientos que estableceran las
ventajas que tendré repercusion en las mejoras de la calidad de la institucion.

En relacion a la gestion de recursos humanos, Valdés (2010) plantea que se ha
cambiado el concepto sobre la gestidn de personal; antes el personal era calificado como un
costo que debia ser reducido, mientras que en la actualidad los recursos humanos son
altamente valorados y determinan la competitividad de la institucion, entonces, su gestion
eficiente propicia el desarrollo de sus potencialidades para el bienestar de la institucion
donde laboran. Dando una mirada a Latinoamérica en estos Ultimos afios, segun Valdés
(2010) el sistema educativo halogrado dar grandes cambios que mejoren la calidad educativa
dandole respaldo a la labor que desarrollan los docentes en el salon de clases.

En el Perd, el Ministerio de Educacion (2016) por medio de la Direccion General de
la Gestion Escolar, resolvié considerar a las habilidades interpersonales como una
particularidad significativa para fortificar las capacidades de los directivos, cuya
responsabilidad es dirigir de forma inmejorable a los individuos implicados con el proceso
de laensefianzay aprendizaje en las instituciones educativas y promover el desarrollo de sus
capacidades fomentando la relacién armoniosa orientada hacia la comunidad. Como sefiala
Chiavenato (2002), el gran problema de las instituciones u organizaciones es no saber
motivar al personal en una sociedad moderna, por diversos componentes como la
insatisfaccion profesional, el exceso de trabajo, la labor repetitiva; lo que lleva a los
directivosde las instituciones publicas o privadas a cumplir con latareade reconocery poner
en practica estrategias para motivar al personal y de esta manera mejorar el desempefio de

los colaboradores.



Si bien es cierto, los constantes avances tecnoldgicos y los cambios han marcado un
cambio de rumbo en muchos aspectos de la convivencia social, con respecto a las
instituciones educativas se presentan diversos casos, podemos sefialar que en la Institucién
Educativa Nacional Rimac del distrito del mismo nombre, se viene presentando situaciones
de malestar, desacuerdo, disconformidad, insatisfaccién, faltade manejo de los recursos, los
que comprometen a los directivos y docentes, y tienen su repercusién en el desarrollo del
proceso educativo. Estas condiciones afectan las habilidades directivas y la gestion del
talento humano, lo que ha propiciado el interés por la realizacién de una investigacién que

genere recomendaciones que encaminen la buena practica de la direccién y gestion.

Con relacién a las diversas investigaciones sobre el tema actual, en el &mbito
internacional, Pérez, Villa y Montenegro (2020), presentaron un estudio con la idea de
generar una identificacién y categorizacion de las habilidades blandas en escenarios
empresariales, en este caso, con directivos de Pymes, en Barranquilla. EI método utilizado
fue analitico-inductivo para clasificar cada una de las habilidades indagadas. Asi, tuvieron
que estas habilidades son esenciales para la gestién y aportan directamente al éxito de la
organizacion en diversas categorias como conocimientos y competencias, habilidades de
pensamiento conceptual, desarrollo como ser humano y con los demas, direccidn en grupo

0 equipo, y dimensiones como el ser, hacer y convivir.

Asimismo, Yépez (2019), realizdé una investigacion sobre las competencias que
demuestra cada integrante de una organizacion, que son impulsadas por el talento humano.
En este contexto se busco diferenciar las estrategias para incentivar el talento o un valor
agregado de formaindividual y posteriormente laconsecuenciaen laorganizacion. Paraello,
se utilizo un enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, con un disefio de tipo transversal. Asi
se ubicaron algunos participantes con diversos cargos de nivel jerarquico para obtener la
informacion, que tuvo como resultado la importancia del talento humano presente en una
cultura organizacional y la capacidad de presentar nociones de innovacion y transformacién
en los trabajadores como factores estratégicos, que se orientan hacia una mejora individual,
con requerimientos altamente competitivos, que posteriormente se conecta con el plano
colectivo, y tiene en cuenta los objetivos de la organizacién. De esta manera, consiguen los

logros y la trascendencia de la empresa.



También se puede mencionar la investigacion de Pereda, Lopez y Gonzales (2018),
quienes indagaron sobre la importancia de las habilidades directivas en las organizaciones
publicas para encontrar las posibles diferencias del desarrollo profesional de hombres y
mujeres en un contexto especifico. Se realizd un estudio empirico que incluia varios
representantes del sector publico, entre ellas administrativas estatales, autondmicas, locales
y universitarias de laregion. A partir de ello, se les proporcion6 un cuestionario para obtener
los resultados que son de una naturaleza multidimensional por la variedad de habilidades.
De esta manera, se obtuvieron resultados que destacan las diferencias en relacién al género,
puesto que las habilidades personales e interpersonales en mujeres tienen mayor valoracion,
tanto en directivos o subordinados; en cambio, los hombres tienen menor valoracion y estan
bajos en las habilidades personales. Sin embargo, en ambos se muestra que las habilidades
de direccidn de personas son las menos valoradas por altos cargos y subordinados.

Por otro lado, Cardona, Alzate y Lora (2018) presentaron una investigacién para
conocer el papel que afronta la gestidn del talento humano e identificar las estrategias que
plantea este para diversas asociaciones de una region, con el fin de generar beneficios
econdmicosy de relaciones integrales. Para ello, utilizaron un enfoque cualitativo y entre las
técnicas e instrumentos, emplearon fuentes primarias como entrevistas; y en secundarias,
documentos, libros y otros registros. Finalmente, tuvieron que toda la informacion
recolectada brindaba seis etapas en las asociaciones. Con respecto al didlogo y participacion,
la mitad de los empleados consideraba que la informacidn estaba a disposicion de ellos, es
decir, buena parte se sentia identificada con la empresa, habia un respeto, trabajo decente y
una inclusion de género. Ademas, consideran a la gestion del talento humano como eje
central para el desarrollo del recurso humano, sustento econémico y relaciones laborales.

Finalmente, Barrientos, Silvay Antinez (2016), realizaron un estudio para describir
el papel que desempefian los directores de escuelas basicas con respecto a la participacion
de las familias, ademas de las estrategias y valoraciones desde los directores hasta los
representantes de cada familia en contribucion al desarrollo de competencias. Para ello,
utilizaron un enfoque cualitativo, con un paradigma interpretativo y un disefio etnogréfico,
con el que pudieron describir conocimientos, creencias, culturas en un contexto natural. De
esta forma, obtuvieron que los directores consideran que las habilidades comunicacionales,
como el didlogo o la escucha cumplen un papel fundamental para promover la participacion

y crear relaciones interpersonales.



Con referencia a las investigaciones nacionales, podemos citar a Cuentas (2018),
quien, en suindagacién, busco identificar las estrategias que desarrolla una gestion de capital
humano para una institucion u organizacién educativa de calidad. Lo mencionado fue a
través de una investigacién exploratoria y tuvo un enfoque mixto, es decir, cualitativo y
cuantitativo, para obtener un analisis de la informacion a partir de encuestas y entrevistas a
los docentes y directivos. Asi se obtuvo una triangulacién de informacion, donde se resalta
la contratacion de inversores del capital humano, conocimiento que es inexistente para los
docentes. Asi también, se reconoci6 la disposicién del clima institucional, que tuvo una
respuesta desfavorable por parte de los encuestados, quienes coincidieron que no son parte
de lagestion. Ademas, también esta la constitucion del capital humano, que se entiende como
las capacitaciones o talleres poco frecuentes en el desarrollo y, finalmente, la retencion del
capital humano, entendido como el incentivo o reconocimiento de los docentes que resulto
negativo en la opinién mayoritaria. Se entiende por ello, laimportancia de darle prioridad al
capital humano como pieza fundamental en toda organizacion y, en este caso, de una
universidad.

Asi también, Chaname (2018), indagdé sobre la importancia de la inteligencia
emocional en organizaciones publicas con respecto al area de recursos humanos. Para ello,
se utilizé un método cualitativo, con un tipo de estudio descriptivo y se obtuvo que los
integrantes del area de recursos humanos, que formaron parte de la muestra a través de
entrevistas, admitieron la importancia de la inteligencia emocional como fuente del
desarrollo humano e interpersonal, yaque consigue unaarmonialaboral, comunicacién entre
compaferos, empatiay autocontrol por parte del personal, que beneficia a todas las areas de
la institucién y permite una inmediata solucion de conflictos entre los pares.

Asimismo, Rodriguez y Artiles (2017), realizaron un estudio que se basé en el
analisis e interpretacion de las actividades de los gestores con respecto a las buenas practicas
en la construccién del ejercicio de su cargo. Para ello, utilizaron un enfoque cualitativo
basico atraveés de las descripciones de experiencias por parte de los involucrados, que fueron
entrevistados. De esta forma, obtuvieron que la negociacion y la participacion son los
principales pilares para la 6ptima gestién. Ademas, se rescata la importancia de conocer la
gestion por parte de los participantes para conseguir una cultura colaborativa en la
institucion, entre ellas las normativas existentes, los requerimientos legalesy el organigrama
de la universidad, todo ello, con el prop6sito de otorgarles una estabilidad emocional y

disfrute de la actividad que realiza, asi también en su formacion profesional.



Por otro lado, Anayay Paredes (2015), presentaron una investigacion que tuvo como
propésito la busqueda de una mejora en el clima organizacional desde las propuestas
orientadas por el area de recursos humanos de una institucion, alienados a los objetivos de
la organizacién académica. Esta consultoria trabajé con un enfoque cualitativo a partir de
entrevistas, encuestas y un analisis de informacién por insights establecidos en el clima
organizacional. Luego del andlisis, se determind laimportancia de los miembros del equipo,
entre ellos altos cargos, en la participacion activa de las acciones que imparte recursos
humanos, puesto que esta area pudo identificar las personas iddneas para el desempefio de
cada labor. Esto fue determinante para que no haya problemas de frustracion o baja
motivacion, por el contrario, a través de un plan de accién se logre un crecimiento sostenido
en cada sector, y de esta manera, se consiga el conocimiento del negocio, la cultura del
mismo alineado a los objetivos de la empresa.

Finalmente, se puede mencionar a Rodriguez (2015), que realizé un estudio en el que
se buscd una metodologia por parte de la gestion del talento humano para incorporar un
modelo basado en competencias, pero a la vez, alineados con los objetivos de la institucion.
Para conseguir este propésito, se utilizé un enfoque cualitativo con la premisa de revisar
diversas paginas web o fuentes bibliogréficas. Asi, se consigui6 obtener las competencias
relacionadas a cada plan estratégico de la institucion, teniendo en cuenta los indicadores
conductualesy el grupo ocupacional. Ademas, identific6 algunos elementos como la calidad
de trabajo, relacionales multilaterales, innovacion de calidad, entre otras, con el objetivo de
cumplir con las vision y misiéon de la institucion. Esto permitié una identificacion
significativa con laorganizaciony también el desarrollo de las personas, quienes impartieron
conocimiento y dieron validez a su vocacion de servicio.

Para que se sustente la investigacion es importante conocer el marco de las teorias
relacionadas, por lo tanto, tenemos que: las Habilidades directivas, segun Whetten y
Cameron (2005) son aquellas evaluaciones para el desarrollo, orientado especificamente a
las capacidades que son necesarias para directivos, ejecutivos y cargos de gerencia.
Asimismo, plantean que su direccidn no solo se orienta a las personas que desean alcanzar
un puesto directivo o que administran una organizacion, sino también ala administracion de
las diversas areas de la vida y de las relaciones. Busca una mejora y cambio en el
comportamiento, las competencias y la forma de establecer y mantener relaciones con los

otros, Whetten y Cameron (2011).



Para Griffin y Van (2016), son todas aquellas capacidades para la creacién, guia'y
direccién de una organizacién, que van a permitir un buen desempefio teniendo en
consideracion la frecuencia y el cambio de contextos. Segin Ramirez (2018), son aquellas
gue potencian el trabajo de los altos directivos y los conducen a un cumplimiento eficaz de
sus funciones asignadas, lo que va a permitir 6ptimos resultados organizacionales que
generaran alta rentabilidad y sostenibilidad en el tiempo. En cuanto a los aspectos
conceptuales de la primera categoria: gestién y direccién laboral para la conduccion de
personas, Bonifaz (2012) plantea, que el personal de la alta direccion, es el encargado de
guiar y direccionar a todo el grupo humano hacia el cumplimiento de los objetivos que
estratégicamente llevan al éxito organizacional, sin embargo, esta tarea de gestionar y
direccionar a las personas no es sencilla, sino que necesita de un conjunto de habilidades que
le permita enfrentar diversas problematicas y no sean un obstaculo para las metas
establecidas. El personal directivo desempefia diversas funciones en una organizaciony en
cualquiera de sus roles busca ayudar, orientar, informar y hasta representar a las personas
gue son parte del grupo organizacional.

Por otro lado, Beltran (2014), enfoca como indispensable, la capacidad de gestionar
de forma exitosa a un grupo humano, ya que va a permitir alcanzar los resultados esperados,
manteniendo un alto nivel de productividad y rentabilidad, asimismo gestionan e impulsan
a los equipos para que enfrenten diversas situaciones y generen cambios eficaces dentro de
la organizacion. De acuerdo a la categoria expuesta se desprenden cinco subcategorias:
direccion, reconocimiento y evaluacién de competencias, que esta ligada a la calidad del
docente y su desempefio laboral. Para Rodriguez (2015), el rol de un directivo representaun
papel fundamental en el desarrollo de las competencias de sus colaboradores, ya que
direccionar el logro de los objetivos institucionales carecera de efectividad si solo se centra
en las competencias de los directivos, se necesita del involucramiento de todos los que
conforman el organigrama laboral.

Para Mano y Moro (2009), el reconocimiento de las competencias se centra en la
valoracion que se les asigna a los aprendizajes de los colaboradores, este proceso de
retroalimentacion permite a los docentes, estudiantes e instituciones obtener una
informacion cualitativa y cuantitativa sobre la adquisicion, construcciony desarrollo de sus
competencias. Poreso, Lopezy Solarte (2013) afirman que cuando se habla de competencias
docentes se hace alusion directamente a la calidad educativa, vinculada a la prestacion de

servicio por parte de los docentes y directivos.



Asi también, Montenegro (2009) afirma que ‘la calidad es una propiedad que emerge
del sistema educativo; es decir, de un conjunto de factores, de componentes y de las
relaciones entre ellos’. En la misma idea de Lopez y Solarte (2013), quien cité a Tobon
(2011), aseguro que las metodologias para evaluar por competencias a los docentes son
diversas. Una de ellas son las matrices o tablas de doble entrada donde se reconocen los
criterios de las competencias con los niveles de dominio. El sugiere que algunos pasos como:
ladeterminacion de las competencias, establecer las evidencias a considerar en lavaloracion,
determinar los indicadores de nivel de dominio, establecer la ponderacién para ambos,
establecer los procesos de valoracién, autovaloracion, co-valoracién y hetero-valoracion,
determinar el momento de evaluacion y, finalmente, como se llevara a cabo la
retroalimentacion.

Para la subcategoria capacidad de organizacion y sistematizacion, se puede
considerar a Franklin (2016), que plantea la capacidad de organizacién como la disposicion
para mantener un orden integral en una organizacion, teniendo en cuenta su dimensién
estructural (caracteristicas internas) y su dimensidn contextual (tamafio, tecnologia, entorno
estrategia y cultura), de tal forma que se pueda conseguir lo siguiente: reunir recursos para
alcanzar los objetivos establecidos, utilizar oportunamente las tics y lamanufactura, generar
bienesy servicios de calidad, aprender de la experiencia, crear valor y desarrollar sentido de
pertenenciay respeto dentro del espacio de trabajo. En relacion a la sistematizacion, Cabeza
(2018), expone que para la optimizacion de procesos empresariales es indispensable la
sistematizacion de los componentes basicos de laempresa (laorganizacion, lostics, los datos
y los procesos de negocio), dicho acto de sistematizar permite entender a detalle la estructura
y los componentes en la empresa, asi como suinterrelacion.

Con este proceso de sistematizacion se podréa tener disponibilidad de la informacién
actualizada de forma permanente, unificar e integrar los datos y procesos, interactuar con los
agentes internos y socios externos, incrementar la agilidad y minimizar las fronteras de
complejidad, crear y mantener una vision actualizada del futuro en relacion a las TICS y

tiempos reducidos en entrega de soluciones y costos.



En relacion a la subcategoria capacitacién, formacién y trabajo en equipo, Parra'y
Rodriguez (2015), definen la capacitacién como el proceso de blsqueda que utiliza una
empresa para lograr que su colaborador obtenga las habilidades y destrezas necesarias para
el 6ptimo desempefio del cargo asighado, apuntando a un sistema de aprendizaje continuo,
dicho proceso de capacitacion se imparte por los cambios externos e internos que atraviesa
una organizacion, con el objetivo de cubrir las necesidades del equipo y preparar sus
competencias para adaptarse a los cambios, sin afectar su desempefio. Asimismo, definen la
formacion como el proceso sistematizado de adquisicion de competencias, que dan lugar a
una mejora continua en el rendimiento laboral, por tal motivo ubican a la formacion y
capacitacion como factor determinante en la calidad de los conocimientos, habilidades y
destrezas de los miembros de una organizacién, ya que el fortalecimiento del grupo humano
trae consigo el desarrollo de los sistemas de calidad.

En cuanto al trabajo en equipo, Whetten y Cameron (2011), plantean que todo
directivo debe poseer la capacidad paradirigiry administrar equipos humanos, y de lamisma
forma poder trabajar dentro de ellos, destacan la importancia de formar equipos efectivos
con la finalidad de lograr un desempefio mayor por la suma de capacidades de cada uno de
sus miembros. En relacién a la cuarta subcategoria de capacidad comunicativa, Griffin y
Van (2016), mencionan que es aquella relacionada a transmitir y recepcionar de formaeficaz
la informacidn y las distintas ideas, de tal forma que el directivo pueda hacerse entender
claramente tanto a nivel verbal como no verbal y lostrabajadores puedan sentirse escuchados
y comprendidos. Para Whetten y Cameron (2011), es una competencia que necesita un
trabajo en conjunto, tanto del directivo como el subalterno y la denomina comunicacion de
apoyo, donde se requiere de la escucha activa y la comunicacioén directa en primera persona
para responsabilizarse de uno mismo, asi como las preguntas conjuntivas cuando se trabaja
en equipo.

Para la quinta subcategoria denominada estrategias de orientacion para la
participacion activa, Boix y Bogel (2013) proponen la participacién en el entorno laboral
como el acto de presencia de los trabajadores dentro del proceso de gestién de una empresa,
asimismo la EU-OSHA (2012), manifiesta que la participacion activa se basa en larelacién
bidireccional entre la empresa y sus trabajadores, donde se apertura un espacio de
comunicacion, atencion, intercambio de opiniones y aportes, andlisis de dificultades,
valoracion de las opiniones, respeto mutuo y toma de decisiones conjuntas, por todo lo

mencionado reafirma que una plena participacion de los trabajadores supera y atraviesa la



linea limite de consultas, ya que esté directamente relacionada con la influencia que deben
tener los colaboradores en la toma de decisionesorganizacionales.

La segunda categoria esta referida a las habilidades técnicas para el soporte
institucional, segun Griffin y Van (2016) son necesarias en el desempefio y comprensién de
tareas que exigen conocimientos especializados, ya que todo directivo de primera linea
dedicagran parte de su tiempo en asistir al grupo humano que se encuentra bajo su direccion,
se debe considerar por ello que para brindar la asistencia técnica adecuada se debe conocer
como se desempefian las tareas y funciones que realiza el grupo que se tiene en relacion al
cargo. En esta segunda categoria se desprenden tres sub categorias: En relacion al
conocimiento y experiencia, segun Griffin y Van (2016) es aquella que se relaciona con el
pensamiento abstracto, ya que todo directivo debe contar con la capacidad de conocer coémo
funciona su organizacion, tanto en sus niveles internos como externos, esto va a permitir un
conocimiento integral que impulsa a plantear pensamientos estratégicos.

Para Chiavenato (2000), el conocimiento engloba todo aquel conjunto de ideas,
informacion, conceptos, experiencias y aprendizajes que el directivo o jefe tiene sobre su
especialidad. En cuanto a la experiencia, Rodriguez et al. (2019), plantea las experiencias
como resultado de la accién cotidiana de contacto con los grupos e instituciones, estas
situaciones anteriores de cada sujeto permiten construir un espacio de aprendizaje que
termina influyendo en las creencias, percepcion y disposicion de las cosas.

En relacion al soporte técnico y emocional. Para Herman (2008), las herramientas
técnicas y el soporte afectivo son el pilar fundamental para brindar un acompafiamiento al
otro. Asimismo, Rieltvedt y Vera, (2012), consideran que las interacciones enriquecedoras
dentro de un grupo humano forman un soporte técnico y emocional que permite relaciones
saludables, sin embargo, si no se da una gerencia adecuada de interacciones entre los
miembros del grupo, se generan emociones negativas gue traen como consecuencia ausencia
de apoyo, desorganizacion, competitividad, entre otros. Para Tejada (2012), las habilidades
técnicas estan orientadas al saber, a toda aquella habilidad especifica que se relaciona con el
desarrollo 6ptimo de un &mbito profesional en especifico, es decir toda competencia se
relaciona de forma directa con el hecho de saber aplicar los conocimientos en un ambito
profesional y demostrar a través de la accion y el abordaje el dominio de los contenidos de
un area, por ello si se habla de soporte técnico se va a relacionar a todo tipo de orientacion
que brinda el personal directivo en relacion a sus conocimientos y dominio de la materia

para canalizar, guiar y ensefiar a sus colaboradores.



En cuanto a Ladman (2015), el apoyo emocional se relaciona es el acto de cuidado
gue tiene como finalidad brindar atencién bienestar y confort a otra persona. En cuanto a las
estrategias resolutivas, Whetten y Cameron (2011), la relacionan con la capacidad para
resolver problemas, tanto en forma analitica (aquella que se utiliza de forma diaria y
continua), como de forma creativa (aquella que se utiliza con menor frecuencia). En las
estrategias resolutivas del modelo analitico plantea cuatro pasos: definicién del problema,
generacion de alternativas de soluciones, evaluacion y eleccién de una alternativa y por
altimo, poner en marcha la solucién, dandole seguimiento; mientras que en la solucion
creativa se presentan cuatro tipos, la incubacion (se aprovecha la cohesién y confianza entre
los que conforman el equipo), la imaginacion (se busca lo novedoso, se explora, se
transforma y se busca visiones Unicas), la mejora (se controla los procesos, se aclara y se
dan mejoras paulatinas) y la inversion (busca ser el primero, brindar modelos competitivos
y lograr mas rapido las metas).

La tercera categoria, se refiere a las habilidades interpersonales como medio de
interaccion y fortalecimiento de las relaciones entre los colaboradores. Murillo (2004),
sefialaque lasrelaciones humanas son también un medio para lograr las metas empresariales,
siempre y cuando se relacionen con el bien comdn. Asimismo, Martinez (2017), sefiala la
importanciade mantener buenas relaciones entre los colegas, ya que el mayor tiempo horario
lo pasamos dentro de la empresa, interactuando en relacion a las labores que se realizan y la
relacion que se establece con las diferentes areas funcionales de la empresa.

Para Cerezal (2014) las habilidades interpersonales en las empresas toman la
formalidad de relaciones humanas y se enfocan en dos puntos de vista como: factores
internos y factores externos. Los primeros involucrados a la personalidad, actitudes,
prejuicios, afectos y solidaridad. Mientras que los segundos tienen que ver con el tipo de
empresa, el tamafio, la organizacion, la responsabilidad y la participacion. Asi también,
considera a los catedraticos Sterwart y D’ Angelo que consideran que la comunicacion se
hace interpersonal “cuando los individuos se sienten a gusto compartiendo su humanidad”,
tal cual sucede en un campo laboral. En esta tercera categoria se desprenden dos sub
categorias, lamotivacién y gestion del entusiasmo, que segun Garcia (2014), se centraen la
importancia de mantener en alto los niveles de motivacién, para hacer efecto multiplicador
de la ilusion y la pasion por las actividades del trabajo, en teoria, un directivo solo podria

pedir algo a su equipo, si transmite y tiene lo quepide.
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Para Senge (2005), sacar provecho del entusiasmo de los trabajadores en los distintos
niveles que se desempefien, va a permitir que las organizaciones lleguen a obtener una gran
relevancia para su futuro, ya que para lograr la innovacion dentro de la empresa se necita
orientar al grupo humano al logro de las metas. Pefia y Villon (2018), manifiestan que todo
personal directivo debe contar con herramientas adecuadas que permitan el desarrollo de una
eficiente motivacion laboral, ya que de ello dependera lograr el médximo nivel potencial de
produccion y el éxito organizacional. En cuanto a la subcategoria de relaciones
interpersonales. Cerezal (2014) afirmd, en su investigacion, que el ser humano vive
constantemente en interaccion con otras personas que pueden influenciar en sus actitudes.
Estas relaciones muchas veces tienen objetivos centrados en el desarrollo de una sociedad,
pero también se puede asegurar que estan entrelazados con las metas de cada persona, asi
también de la obtencion de algunos beneficios como un puesto de trabajo, una integracion a
un club, entre otras actividades, que muchas veces estan ligadas a una inclusion que a un
interés material.

Asi también, la autora menciona a Miller y Steiner, como autores que se aproximan
al verdadero concepto de las relaciones interpersonales, y es que ellos afirman que éstas se
basan en una comunicacion que tiene tres niveles: culturales, sociolégicos y psicolégicos, y
gue en el inicio de todo aparece el proceso comunicativo para el conocimiento total de la
cultura personal, y si esto continla pasa a lo socioldgico donde los temas estan involucrados
a los grupos que cada uno pertenece.

La cuarta categoria, se refiere a condiciones saludables para la mejora del clima
laboral. Para ello, Govea y Dominguez (2012) aseguraron que para encontrar estas
condiciones se debe tener en cuenta las relaciones humanas que tienen un vinculo con las
practicas administrativas, el &nimoy la productividad. Y es que, los autores aseguran que un
mismo método no funciona igual para todos, por ende, es importante que los gerentes y
profesionales busquen las diferencias de los grupos de trabajo y tomar una accion adecuada.
Ademas, con respecto a las condiciones saludables, la mayoria de autores coinciden que la
motivacion es uno de los factores més relevantes para el rendimiento y buen ambiente de los
trabajadores. De esta forma, Govea y Dominguez (2012) concluyen que el clima laboral es
un aspecto determinante en las organizaciones, pues, finalmente, es el ambiente donde se
desenvuelven lostrabajadores y existen unaserie de caracteristicas que determinan lamejora
laboral, entre ellos estan: los aspectos psicoldgicos, la cultura, las situaciones laborales y el

entorno social.
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En esta cuarta categoria se desprenden dos sub categorias: Entorno laboral saludable,
gue segin Govea y Dominguez (2012) tiene que ver con la cultura ya que desempefia un
papel muy importante dentro de unaorganizacion, pues involucra el sistema cognitivo, socio
afectivo del colaborador y hasta psicoldgicos, donde intervienen las creencias, significados
y experiencias basadas en ideologias. Por supuesto, para conseguir ese entorno laboral
saludable, los autores consideran un caracter subjetivo por parte del empleado ya que, en
esencia, puede o no sentirse identificado o tener alguna simpatia con laempresa donde labora
segln la percepcion que involucra a ciertas dimensiones a tener en cuenta como: la
estructura, normas, responsabilidad, apoyo o soporte, recompensas 0 remuneracion,
conflictividad, identidad y riesgo. Por ende, unabuena estructura organizacional, normas de
trabajo, niveles organizacionales, precision de tareas y roles muy claros, ayudan en este
entorno.

Finalmente, el incentivo laboral y actividades de integracién, esta subcategoria es
importante parael cumplimiento de objetivos de laempresa, pero sobre todo para el bienestar
del colaborador, asi sefialan Govea'y Dominguez (2012), quienes postulan que la insercion
de los trabajadores en las responsabilidades establecidas a través de las normas claras de
trabajoy las relaciones de poder pueden brindar una confianza suficiente que evita cualquier
tipo de percepciones negativas, ademas de ser un apoyo indispensable en el cumplimiento
de las metas y responsabilidades dentro de sus labores desempefadas.

De esta manera, los autores Goveay Dominguez (2012) sefialan que existen muchos
aspectos por los que el colaborador puede sentirse comodo, como: los estandares de
seguridad, higiene, morales, econdmicos y hasta legales. Pero lo méas importante se
desprende en otros factores como: el reconocimiento al esfuerzo y laproductividad personal,
los programas de incentivos y gratificaciones, la capacitacion al personal, la politica salarial,
el apoyo social, las politicas de bienestar, las oportunidades de ascenso, entre otros. Todos
estos factores estan vinculados con la motivacion, uno de los principales pilares en la
actualidad, que es definida como una situacion emocional positiva producida en reaccion a
un estimulo o incentivo en el ser humano. Segun los autores, esta motivacion se puede dar
de forma externa e interna, por ello es importante este estimulo a los esfuerzos realizados
por el colaborador y premiarlos cuando ellos se lo merezcan, ademéas de mejorar su
autoestima cuando haya una dificultad, pues nada sera sencillo pero la confianza en las

habilidades debe ser constante.
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Es importante mencionar, que segin Sotomayor (2019), los que asumen el liderazgo
dentro de una empresa y encabezan diversos equipos de trabajo deben comprometerse con
las actividades y la integracién de los trabajadores. En ocasiones no se invierte en la
integracion, proceso de adaptacion y acogida de laorganizacion.

Por todo lo mencionado anteriormente se plantea como problema general: ¢(Cuél es
el impacto de las habilidades directivas en la gestion del talento humano docente de la
institucion educativa Nacional Rimac, 2020?, mientras que en relacién a los problemas
especificos se plantea: ;Cémo establecer la importancia de la gestion y direccion laboral
para la conduccidon de personas en la institucion educativa Nacional Rimac?, Como
describir las habilidades técnicas para el soporte institucional en la institucion educativa
Nacional Rimac?, ¢(Cémo describir las habilidades interpersonales como medio de
interaccién y fortalecimiento de las relaciones entre los colaboradores de la institucion
educativa Nacional Rimac?, y ; Cémo reflexionar sobre las condiciones saludables para la

mejora del clima laboral en la institucién educativaNacional Rimac?

La investigacion se sustenta en tres aspectos importantes, se justifica teGricamente,
porque de las diversas teorias historicas nos centramos en Whetten y Cameron (2011) que
plantean la importancia de las habilidades directivas méas alla del entorno de trabajo y las
organizaciones, ya que aparte de preparar y mejorar las competencias en un papel directivo
pueden ser aplicables a otras areas de la vida, como en la familia, los amigos, la comunidad,
etc. Asimismo, guardan una estrecha relacion con el éxito personal y organizacional. Los
autores mencionados clasifican las habilidades directivas en cuatro categorias: habilidades
personales, habilidades interpersonales, habilidades grupales y habilidades especificas de
comunicacion. Se justifica de forma préactica, porque la investigacion va a beneficiar a la
poblacién docente, tanto en sus cargos de direccion como en sus cargos de ensefianza-
aprendizaje, ya que con los resultados obtenidos se podra generar sugerencias que aporten
en la mejora de la gestién educativa. Finalmente se justifica metodolégicamente porque
cuenta con el rigor cientifico de credibilidad, transferibilidad y confirmabilidad, lo que
permite que los resultados obtenidos podran ser usados como aporte para otras futuras

investigaciones y en otras instituciones educativas.
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El objetivo de la investigacion es; analizar el impacto de las habilidades directivas en la
gestion del talento humano docente de la institucion educativa Nacional Rimac, con esto se
busca lograr desde una mirada fenomenoldgica lo siguiente: i) establecer la importancia de
la gestion y direccion laboral para la conduccion de personas en la institucion educativa
Nacional Rimac, ii) describir como son las habilidades técnicas para el soporte institucional
en la institucién educativa Nacional Rimac, iii) describir como son las habilidades
interpersonales como medio de interaccion y fortalecimiento en las relaciones entre los
colaboradores de la institucion educativa Nacional Rimac y iv) reflexionar sobre las
condiciones saludables para la mejora del clima laboral en la institucién educativa Nacional

Rimac.

14



Il. Método

El método utilizado es el razonamiento inductivo, ya que busca indagar y conocer las
particularidades, y araiz de ello producir aspectos tedricos. Hernandez y Mendoza (2018).

El estudio estd basado en un paradigma interpretativo, pues busca explicar el
significado subjetivo que los participantes asignan a cada una de sus experiencias, asi como
también el conjunto de categorias que dan sentido a estas experiencias. Gonzales (2001)

El presente enfoque es cualitativo, ya que, a través de la experiencia, la historiay la
realidad de los participantes se busca comprender las condiciones sociales. De tal forma que
el resultado obtenido en una poblacién minoritaria se pueda proyectar a un nuevo contexto,

mayor y mas amplio. lzcara (2014).

2.1. Tipo y disefio de investigacion.
Tipo de estudio.

El tipo de estudio es orientado a la interpretacion, puesto que no solo registra un
suceso objetivo, sino que define la realidad en base a las interpretaciones y puntos de vista

del investigador, los participantes y lainteraccién de ambos. Hernandez y Mendoza (2018).

Disefio de investigacion.

El disefio de la investigacion segln Fuster (2019), esta orientado a la fenomenologia
hermenéutica, que se centra en las vivencias cotidianas, considerando todo aquello que esta
basado en la experiencia, para luego describirlas y asignarles una interpretacion.

El método fenomenoldgico explora la conciencia humana en relacién a la manera
personal de vivenciar cada experiencia y busca encontrar en ella una relacién entre lo
objetivo y lo subjetivo. Fuster (2019).

Mientras que la Hermenéutica permite que se dé una comprension entre la cienciay
lo social, dando como resultado la interpretacion, que mas alla de lo numérico se centra en
el estado natural y real de los datos, dandose una interpretacion de todo lo vivenciado. Torres
(2016).
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2.2. Escenario de estudio.

El escenario utilizado fue la Institucion Educativa “Nacional Rimac”, perteneciente
alaUgel 02 y ubicada en el distrito del Rimac. La institucion educativa tiene 58 afios de
servicio a la comunidad y cuenta con tres niveles educativos de inicial, primaria y
secundaria.

Asimismo, cuenta con 60 colaboradores, 03 ubicados en el area directiva (director
general, sub-director de secundaria y subdirector de inicial — primaria), 03 ubicados en
el area administrativa, 06 ubicados en el area de apoyo y mantenimiento y 48 ubicados

en el ejercicio docente.

2.3. Participantes.

Se contd con la participacion de 09 docentes (05 docentes del nivel secundaria y 04
docentes del nivel primaria), se consider6 una antigliedad minima de 01 afio laborando
en la institucion y se eligié al personal docente por tener asignados como jefe directo al
personal directivo y ser orientados, guiados y gestionados por esta area. En relacion a la
edad de los participantes, oscila entre 30 a 50 afios, en cuanto a su género contamos con
la presencia de 03 varones y 06 mujeres y finalmente en relacion a su condicion 07 de

ellos son nombrados y 02 contratados.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La técnica utilizada fue la entrevista semiestructurada, que consistié en un dialogo
horizontal, voluntario y de libre de expresion con preguntas contextualizadas a la
peculiaridad de la investigacion. Se hizo uso de las grabaciones y anotaciones para
ejecutary consolidar la entrevista. Martinez (2006). Para la obtencion de la informacion
se hizo uso de la plataforma jitsi y se utilizd la herramienta de grabacién con el
consentimiento de los participantes.

El instrumento utilizado fue la guia de entrevista que sirvié como medio para
canalizar el tema a investigar, la guia contiene la informacion temaética que se desea
obtener y esta conformada por preguntas abiertas para dar mayor flexibilidad en las
respuestas de los participantes. Murillo (2007). La guia de entrevista fue elaborada
después de hacer unarevision tematica de las habilidades directivas, se consideraron tres
areas en su elaboracion, el area administrativa, el area profesional y el area institucional,

que fueron englobadas en 12 preguntas abiertas.

16



2.5. Procedimiento.

Los datos que se obtengan en la investigacién deben contar con un rigor cientifico
por tal motivo se siguié un procedimiento para la obtencién de las categorias, se utilizo el
método de triangulacion para corroborar de forma estructural los datos obtenidos, este
método consiste en la combinacion de diferentes métodos y fuentes de datos con el objetivo
de contrastar y verificar y cruzar la informacién de las entrevistas de cada uno de los
participantes. Martinez (2006).

Las categorias, nacen de la comparacion, relacion y andlisis de los datos obtenidos y
la interaccion de los valores, roles, tradiciones y normas del medio accionan de forma
adecuada en la conducta individual y grupal de los participantes. En consecuencia, los
miembros que interactan en un mismo espacio situacional comparten un razonamiento
similar respecto a distintos aspectos de su vida. Martinez (2006).

En el proceso de categorizacion, se da una revisidn continua de los datos obtenidos,
en este caso de las entrevistas grabadas y las transcripciones realizadas, asimismo se hace
un gran trabajado mental de analisis y consolidacién de informacidn de forma directa con la
realidad experimentada. Martinez (2006).

Las subcategorias son elementos descriptivos que brindan adetalle las caracteristicas
de la categoria. Martinez (2004). Después de realizar el analisis de las respuestas y los datos
obtenidos por los participantes se obtuvo como resultado las siguientes categorias y sub

categorias.

1) Gestion y direccion laboral para la conduccion de personas.
- Direccidn, reconocimiento y evaluacion de competencias.
- Capacidad de organizacion y sistematizacion.
- Capacitacioén, formacion y trabajo en equipo.
- Capacidad comunicativa.

- Estrategias de orientacidn para la participacion activa.

2) Habilidades Técnicas para el soporte institucional.
- Conocimiento Yy experiencia.
- Soportetécnicoy emocional.

- Estrategias resolutivas.
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3) Habilidades interpersonales como medio de interaccion y fortalecimiento de las
relaciones entre los colaboradores.
- Motivacion y gestion del entusiasmo.

- Relaciones interpersonales.

4) Condiciones saludables para la mejora del climalaboral.
- Entorno laboral saludable.

- Incentivo laboral y actividades de integracién.

2.6. Método de analisis de informacion.

En relacion al analisis de informacidn, se aplicé el método de Van Manen y se
considero ladiversidad de medios utilizados, como fueron lasgrabaciones realizadas através
de la plataforma digital jitsi, las expresiones comunicativas (entonacién, volumen, pausas
silenciosas) y el uso narrativo e interpretativo del investigador.

Segln Ramirez (2016) estudia la metodologia de Van Manen y en base al andlisis de
su propuesta plantea el procedimiento en tres fases:

1. Recoger la experiencia vivida: A través de distintas estrategias se da la
recopilacion informativa, buscando encontrar las descripciones en su estado natural, libre de
algunvalor subjetivo, por ello se hace uso de preguntas abiertas que permitan al entrevistado
relatar los hechos desde su experiencia.

2. Reflexionar acerca de la experiencia vivida: EI material experiencial obtenido en
la primera fase se ordena y consolida a través de un trabajo mental de reflexién e
interpretacion. Se inicia con un analisis macro-tematico que busca encontrar el tema o la
idea central, luego se continua con un analisis micro-tematico, que busca hallar los
contenidos detallados del tema central, finalmente se cuestiona lo encontrado en ambos
analisis para hacer una reduccion eidética (que consiste en la retencién de los aspectos
esenciales encontrados en las vivencias).

3. Escribir/reflexionar sobre la experiencia vivida: Como ultima fase se da la
elaboracién textual de las vivencias, que debe contener el potencial de transmitir la voz de

la experiencia de los participantes.
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Por otro lado, se considera importante mencionar que la calidad de un estudio
cualitativo se vera demostrado con el cumplimiento del rigor metodolégico. En el desarrollo
de la investigacién se da el uso de los tres criterios de credibilidad, transferibilidad y
confirmabilidad.

El criterio de credibilidad, evidencia los fenémenos tal cual lo perciben los
participantes, evitando que sean alterados de su estado natural. Busca lamayor aproximacion
entre los resultados obtenidos y las vivencias que describen los sujetos. Norefia (2012). Para
dicho criterio se tuvo en cuenta la elaboracion de unaguia de entrevista, aplicada a los nueve
participantes a través de la plataforma jitsi, que genera una grabacion para evidenciar la
informacidn recopilada, asimismo cada uno de ellos cuenta con el consentimiento informado
para validar su participacion.

El criterio de transferibilidad, consiste en la capacidad de trasladar los resultados y
aportes de la investigacion a otros contextos similares. Norefia (2012). Para dicho criterio si
es posible que se apliquen los resultados a otras instituciones educativas, ya que se considero
puntos importantes del uso de las habilidades directivas en la gestion del talento de los
docentes. Por ello se debe considerar los criterios de inclusion de la investigacion ya que el
tipo de institucién es de naturaleza publica y los afios de antigliedad que deben tener
laborando en la I.E es minimo de un afio.

El criterio de confirmabilidad, busca garantizar la veracidad de la informacién.
Norefia et al. (2012). Para dicho criterio se realizé una trascripcion idéntica de los datos

obtenidos a través de las grabaciones registradas.
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2.7. Aspectos éticos.

En la elaboracién de la presente investigacion se tomaron en cuenta los siguientes
aspectos éticos:

En cuanto a la recoleccion de informacion se dio la confidencialidad de la
informacion personal e institucional que brindaron los participantes docentes de la I.E
“Nacional Rimac”, sus datos se mantienen en reserva, asi como la solicitud de evitar el uso
de la videocamara en el proceso de laentrevista.

En cuanto a la elaboracion del trabajo de investigacién se dio el cumplimiento de los
requisitos, criterios y pautas establecidas por la Universidad César Vallejo, asimismo el
cumplimiento del aislamiento social establecido a nivel Nacional por el gobierno frente al
estado de emergencia que se atraviesa. Finalmente se conservo la autoria de las referencias

bibliograficas utilizadas.
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I11. Resultados
3.1. Descripcion de la recoleccion de datos cualitativos.

Por la situacién de emergencia nacional y restricciones de aislamiento social, se
realizaron las entrevistas a través de la plataforma digital jitsi, con el objetivo de
salvaguardar la salud de los entrevistados.

Las fechas utilizadas para la recoleccion de informacién fue desde el 11 hasta el 25
de mayo donde culminaron las entrevistas.

La muestra la conformaron nueve docentes de la institucion educativa Nacional
Rimac.

Teniendo en cuenta una guia de entrevista semiestructurada, se eligié
deliberadamente a los participantes, explicandoles el objetivo de la investigacion y
guardando la confidencialidad de sus datos personales, los docentes elegidos tuvieron una
respuesta asertiva frente a la invitacion de participar an6nimamente.

Para la adquisicién de la informacion se utilizaron medios de soporte digital como

apoyo para la grabacion y archivo de las entrevistas.

3.2. Reduccién de datos y generacion de categorias.
3.2.1. Codificacion.
Con el objetivo de manejar de forma ordenada los resultados obtenidos en la
investigacion, se utilizo lasiguiente codificacion: paralos docentes se lesasigno laletra“D”.
3.3.3. Categorizacion.
Segun las respuestas que brindaron cada uno de los participantes, emergieron doce

subcategorias que se pueden apreciar en las tablas segun los anexos.

3.3. Comparacion, relacion y clasificacion de las categorias. Surgimiento de las
primeras conclusiones.

Se presentan los resultados de la investigacion:

Categoria 1: Gestion y direccién laboral para la conduccién de personas.

Ante la pregunta relacionada a ¢Segun su experiencia, durante el tiempo que
viene laborando en la institucion educativa, de qué manera los directivos toman en
cuenta las habilidades, capacidades y talentos de cada uno de los docentes en la

asignacion de sus roles, funciones y comisiones durante el afio escolar?
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Los participantes perciben que, si se toma en cuenta sus habilidades, capacidades y
talentos para la asignacién de sus roles, funciones y comisiones durante el afio escolar, a
través de distintas estrategias como: reconocimiento de caracteristicas personales, perfil
profesional, experiencias previas, monitoreo y acompafiamiento, que harealizado el personal
directivo en el ejercicio de sus funciones para el reconocimiento de sus competencias. Para
Rodriguez (2015), el rol directivo cumple un rol fundamental en el desarrollo de las
competencias de sus colaboradores, ya que es el responsable de involucrar y direccionar

oportunamente el talento humano docente al logro de los objetivos institucionales.

Ante la pregunta relacionada a ¢Durante su tiempo de servicio profesional en
esta institucion educativa, qué cambios significativos ha percibido en el proceso de
gestion y administracion?

Teniendo en cuento lo mencionado por los participantes, perciben cambios
significativos en diversas areas que se enmarcan dentro del proceso de gestion y
administracion de la institucion educativa, resaltando en mayor medida la organizacion,
unificaciony sistematizacion de procesos. Para Cabeza (2018), la optimizacion de procesos
empresariales se da por la sistematizacioén de los componentes bésicos de la empresa y el
acto de sistematizar permite comprender detalladamente la estructuray los componentes de
una organizacién, asi como su interrelacion. Asimismo, este proceso de sistematizacion
permite aumentar la rapidez, minimizar tiempos, reducir costos, dar soluciones inmediatas,
integrar y unificar procesos, mantener actualizada la informacion e interactuar con agentes

externos e internos de la organizacion.

Ante la pregunta relacionada a ¢ Qué estrategias emplean los directivos para
incluir a los docentes en el conocimiento y elaboracion de los documentos de gestion y
elaboracion curricular?

Segun los participantes, manifiestan ser involucrados en el conocimiento y
elaboracién de los documentos de gestion y elaboracion curricular, a través de distintas
estrategias como el trabajo en equipo, lacomunicacién directa, las capacitaciones constantes
y el acompafiamiento. Para Whetten y Cameron (2011), todo directivo debe poseer la
capacidad paradirigir, involucrar y administrar equipos humanos, y de lamisma forma poder
trabajar dentro de ellos, destacan la importancia de formar equipos efectivos con la finalidad

de lograr un desempefio mayor por la suma de capacidades de cada uno de sus miembros.
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Ante la pregunta relacionada a ¢ Dé que manera dan a conocer los directivos la
misidén, vision y valores de la institucion educativa?

Los participantes manifiestan desconocer lamisién, vision y valores de la institucion
educativa, por distintas razones como, la ausencia de informacién, falta de comunicacion,
orientacion, reforzamiento, fundamentacion y difusion. Para Griffin y Van (2016), la
capacidad comunicativa es de vital importancia paratransmitiry recepcionar de formaeficaz
la informacion y las distintas ideas de ambas partes, de tal forma que el directivo pueda
hacerse entender claramente tanto a nivel verbal como no verbal y los trabajadores puedan

sentirse escuchados y comprendidos.

Ante la pregunta relacionada a ; Como se da la participacion de los diferentes
actores delacomunidad educativaen latomade decisiones de lainstitucion educativa?

Los docentes manifiestan en su mayoria que no se da la participacion de todos los
actores de lacomunidad educativa en latoma de decisiones de la institucidn, sin embargo se
busca distintas estrategias para enmarcarse en ese objetivo de mejora, como la clarificacion
derolesy funciones, brindando informacién claray precisa, buscando laparticipacion activa,
inclusién e integracion, llegando a consensos grupales, delimitando, planteando metas y
procedimientos, mientras que otros perciben decisiones impuestas por instancias mayores.
Para la OSH (2012), la participacion activa se basa en la relacion bidireccional entre la
empresa y sus trabajadores, donde se apertura un espacio de comunicacion, atencién,
intercambio de opiniones y aportes, valoracion de las opiniones, respeto mutuo y toma de
decisiones conjuntas, yaque esta directamente relacionado con lainfluenciaque deben tener

los colaboradores en la toma de decisiones organizacionales.

Categoria 2: Habilidades Técnicas para el soporte institucional.

Ante la pregunta relacionada a ¢ Qué tipo de experiencia, habilidades y dominio
muestra el personal directivo en sus funciones asignadas?

Los participantes manifiestan que el personal directivo cuenta con experiencia,
habilidades y dominio en sus funciones asignadas, destacando sus conocimientos
diversificados del cargo, dominio de diversos temas, amplia experiencia, liderazgo,
delegaciénde funciones, tomade decisiones, organizaciony gestion del tiempoy motivacién
al cambio. Para Griffin y Van (2016), las habilidades técnicas son necesarias en el
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desempefio y comprension de tareas que exigen conocimientos especializados, ya que todo
directivo de primera linea dedica gran parte de su tiempo en asistir al grupo humano que se
encuentra bajo su direccidn, se debe considerar por ello que para brindar la asistencia técnica
adecuada se debe conocer como se desemperian las tareas y funciones que realiza el grupo

que se tiene en relacion al cargo.

Ante la pregunta relacionada a ¢ Frente a las dudas que presenta en su ejercicio
profesional, a quienes suele recurrir para poder tomar las mejores medidas de accion?
Los participantes manifiestan que suelen recurrir en basqueda del personal directivo

por diversos motivos como blsqueda de apoyo, orientacion técnica, atencion, consultas,
aclaraciones, informacion especializaday legal, paralatomaadecuadade medidas de accion
en cualquier caso que se les presente. Para Griffiny Van (2016), las habilidades técnicas son
de vital importancia para brindar soporte técnico y asistir a los colaboradores que estan bajo
su cargo en su rol de asistencia de primera linea, para ello necesita de conocimientos

especializados en relacién a las tareas y funciones que desempefien los colaboradores.

Ante la pregunta relacionada a ¢Como suele intervenir el personal directivo
cuando se presentan dificultades en las relaciones interpersonales entre los docentes?

Los participantes manifiestan que personal directivo interviene cuando se presentan
dificultades en las relaciones interpersonales entre los docentes, a través de distintas
estrategias como, el planteamiento de estrategias, busqueda de soluciones, resolucion de
conflictos, comunicacion y compromiso profesional. Para Whetten y Cameron (2011), las
estrategias resolutivas van a permitir resolver problemas, tanto en forma analitica (aquella
gue se utiliza de forma diariay continua), como de forma creativa (aquella que se utiliza con

menor frecuencia) dentro de una empresa.

Categoria 3: Habilidades interpersonales como medio de interacciéon y
fortalecimiento de las relaciones entre los colaboradores.

Ante la pregunta relacionada a ¢(Como el personal directivo orienta la
participacion de lacomunidad educativaen las reuniones, capacitaciones o actividades
de la institucion educativa?

Los participantes manifiestan que el personal directivo orienta la participacion de la

comunidad educativa en las reuniones, capacitaciones y actividades de la I.E, a través de
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distintas estrategias como la motivacion, incentivos asignacion de grupos de trabajo,
involucramiento, cercania, identidad institucional y difusién y comunicacién digital. Para
Garcia (2014), la motivacién y gestion del entusiasmo son de vital importancia para
mantener en alto los niveles de motivacidn, para hacer efecto multiplicador de lailusiony la
pasion por las actividades del trabajo, en teoria, un directivo solo podria pedir algo a su

equipo, si transmite y tiene lo que pide.

Ante la pregunta relacionada a ¢ Cémo percibe usted el trato de los directivos
hacia todo el personal que forma parte de la institucion educativa?

Los participantes manifiestan que el personal directivo muestra distintas
caracteristicas como laempatia, asertividad, comunicacion, escuchaactiva, trato horizontal,
comparfierismo, amabilidad y calidez en el trato que le brinda a todo el personal que forma
parte de la institucion educativa. Para Cerezal (2014) las habilidades interpersonales en las
empresas toman la formalidad de relaciones humanas y se enfocan en dos puntos de vista
como: factores internos y factores externos. Los primeros involucrados a la personalidad,
actitudes, prejuicios, afectos y solidaridad. Mientras que los segundos tienen que ver con el

tipo de empresa, el tamafio, la organizacién, la responsabilidad y la participacién.

Categoria 4: Condiciones saludables para lamejora del climalaboral.

Ante la pregunta relacionada a ¢Segun su experiencia percibe usted su centro
de labores como un espacio seguro, de respeto, consideraciéon, escucha y estima
afectiva? ¢Por qué?

Losparticipantes manifiestan sentirse a gusto en su centro de labores porque perciben
sensacién de unidad, respeto, acogida, escucha, consideracion, respeto, cercania, amistad,
compafierismo y carifio, asimismo un ambiente saludable, de tranquilidad e integracion, un
espacio de aprendizaje, crecimiento, apertura al cambio, trabajo en equipo y vocacion. Para
Goveay Dominguez (2012), el entorno laboral saludable tiene que ver con la cultura, ya que
desempefia un papel muy importante dentro de una organizacion, pues involucra el sistema
cognitivo, socio afectivo y psicologico del colaborador, donde intervienen las creencias,
significados y experiencias basadas en ideologias, es por ello que consideraal clima laboral

un aspecto determinante en las organizaciones, pues es el ambiente donde se desenvuelven
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lostrabajadores y existen unaserie de caracteristicas que determinan lamejoralaboral, entre

ellos estan: los aspectos psicolégicos, lacultura, las situaciones laborales y el entorno social.

Ante la pregunta relacionada a ¢ Como cree usted, que los directivos deberian
involucrar a los docentes para la mejora del climalaboral?

Los participantes manifiestan que los directivos necesitan reforzar distintas
estrategias para involucrar a los docentes en la mejora del clima laboral, como, por ejemplo,
através de la integracion, actividades relacionales, espacios de socializacion, mejora de los
vinculos, interaccién, acercamiento, compafierismo, reuniones técnico pedagdgicas,
reconocimientos, incentivos y premios. Para Govea y Dominguez (2012), la motivacion
externa e interna, actiia como estimulo para los esfuerzos realizados por el colaborador y es
importante premiarlos cuando ellos se lo merezcan, como parte del fortalecimiento de su

autoestima
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IV. Discusion

En relacién al objetivo planteado: Analizar el impacto de las habilidades directivas
en la gestidn del talento humano docente de la institucion educativa Nacional Rimac, 2020,
se concluye que es importante el involucramiento y la participacion activa de todos los
actores de la comunidad educativa dentro del ejercicio y rol de gestion, direccion y
administracion que ejecuta el personal directivo, puesto que la percepcién de todos los que
la conforman, va permitir enmarcar el camino de implementacién y mejora dentro de la
institucién, coincidiendo con Barrientos, Silva y Antlnez (2016), las competencias
directivas son de gran importancia en la labor de gestion que realiza un directivo dentro de
una escuela, ya que son el medio para obtener resultados éptimos y alcanzar el éxito
profesional, dentro de aquellas competenciase consideranecesarialacapacidad de promover
la participacion activa de los padres de familiay de cada uno de los actores de la comunidad
educativa, asimismo Rodriguez y Artiles (2017), plantean la negociacién y la participacion
como pilares principales para la 6ptima gestion y dentro de ello se destaca la importancia de
conocer el proceso de gestion desde la mirada de cada uno de los que conforman una
organizacion para conseguir una cultura colaborativa donde se considere y tome en cuenta
la opinién, aporte y experiencia de cada colaborador.
Cardona, Alzate y Lora (2018), consideran la gestién del talento humano como eje central
del desarrollo del recurso humano, las relaciones laborales y el sustento econémico de una
organizacion, por ello Anaya y Paredes (2015), consideran determinante en la gestion del
talento humano la elaboracion de un plan de accidn que permita el crecimiento sostenido de
cada una de las areas de la organizacion. Para Whetten y Cameron (2005), las habilidades
directivas van a relacionarse de forma directa con un proceso de evaluacion progresiva del
desarrollo de capacidades necesarias para directivos, ejecutivos y diversos cargos de
gerencia, este cargo de direccion que se asume, no solo se orienta al alcance de un puesto
directivo o gerencial, sino también al &rea administrativa de diversas areas del ser humano,
desde lo laboral hasta lo personal, relacional entre otros, asimismo, Mertens (2015),
considera que el trabajo sistematizado y direccionado refleja una amplia gama de diversas
competencias, las cuales al relacionarse con el desarrollo académico generan desarrollo de

habilidades, formacion, nuevos comportamientos y valores.
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La presencia de habilidades técnicas e interpersonales, son requisito indispensable
para el ejercicio de un cargo directivo, ya que permiten brindar soporte institucional
mediante el dominio, conocimiento y respaldo de las funciones a ejecutar, asi como también
gestionar un medio de calidad y calidez en las relaciones interactivas con el medio, tal como
sefiala Griffiny Van (2016), todo conjunto de capacidades para la creacion, guiay direccion
de una organizacion que considere la frecuencia y los cambios de contextos permiten un
buen desempefio en las diversas funciones que pueda ejecutar un colaborador, 0 Ramirez
(2018), quien refiere que todas aquellas habilidades permiten que se potencie el trabajo de
los altos directivos y los conduce al cumplimiento eficaz de sus funciones asignadas,
logrando con ello éptimos resultados organizacionales que generan alta rentabilidad y
sostenibilidad en el tiempo. Por otro lado, Parra y Rodriguez (2015), mencionan que la
capacitacion va permitir que toda empresa logre el desarrollo de habilidades y destrezas
necesarias para el éptimo desempefio de las funciones de sus colaboradores, encaminando
el objetivo a un sistema de aprendizaje continuo, asimismo la capacitacion también va a
permitir adaptarse a los cambios externos e internos que atraviesa una organizacion, con el
objetivo de cubrir las necesidades del equipo y preparar sus competencias para adaptarse a
los cambios, sin afectar su desempefio.

Cuando se habla de habilidades directivas, también es importante verlas expresas en
la capacidad de generar un adecuado clima laboral y condiciones saludables para los
colaboradores dentro de su espacio de trabajo, ya que sentirse a gusto dentro de la institucion
educativa, les permite desarrollar un sentido de pertenencia e identidad institucional, lo que
repercute en el ejercicio de sus funciones y compromiso docente, lo cual guarda relacion con
loindicado por Cuentas (2018), que manifiestadarle prioridad al capital humano como pieza
fundamental en toda organizacion, ya que el clima institucional se ve afectado, cuando el
capital humano no se siente parte de la gestion, percibe ausencia de capacitaciones, talleres,
asi como también de incentivos o reconocimiento docente.

En relacion al primer objetivo especifico: Establecer la importancia de la gestion y
direccion laboral paralaconduccion de personas en lainstitucion educativa Nacional Rimac,
segln lo expuesto por los docentes perciben cambios significativos en las areas de gestiény
administracion de la Institucién educativa, en relacion a la sistematizacion de informacion,
organizacion e unificacion de procesos de forma significativa, lo que se relaciona con lo
planteado por Franklin (2016), quien para considerar un orden integral dentro de una

empresa se necesita del desarrollo de la capacidad de organizacién en el personal directivo,
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para ello se consideran dos dimensiones, la estructural que esta relacionada con todas las
caracteristicas internas dentro de una organizacion y la contextual que esté relacionada con
la tecnologia, el tamafio, la estrategia, el entorno y la cultura, lo que va a permitir tener
mayores recursos para el alcance de los objetivos estratégicos, el uso oportuno de las tics y
manufactura, la generacion de bienes y servicios de calidad, el aprendizaje basado en la
experiencia, la creacion, valor y desarrollo de sentido de pertenencia y respeto dentro del
espacio de trabajo. En cuanto al cambio significativo de sistematizacion, Cabeza (2018),
plantea como rol indispensable la optimizacion de procesos empresariales a través de la
sistematizacion de componentes basicos de la empresa, como son las tics, la organizacién,
los datos y los procesos de negocio. La sistematizacion va a permitir simplificar y entender
la estructura y los componentes de una empresa, asi como las diversas formas de
interrelacionarse, tener mayor acceso y disponibilidad de la informacion, mantener de forma
permanente la actualizacién de los datos, integrar y unificar datos y procesos, elevar la
agilidad y rapidez documentaria, interactuar con los agentes internos y externos de la
organizacion, minimizar la complejidad, reducir los tiempos de elaboracion y entrega,
generar soluciones y reducir costos, crear y mantener una vision actualizada del futuro en
relacién a las TICS.

Asi mismo, respecto a ese objetivo los docentes manifiestan que, a través de distintas
estrategias, el personal directivo orienta sus competencias en el cumplimiento de sus
funciones y tomaen cuenta sus habilidades, capacidades y talentos para la asignacion de sus
roles, funciones y comisiones durante el afio escolar, a través de distintas estrategias de
reconocimiento de caracteristicas personales, perfil profesional, experiencias previas,
monitoreo y acompafiamiento, que coincide con lo expuesto por Rodriguez (2015), que
establece como eje fundamental la alineacion de las competencias de los trabajadores con
los objetivos de la empresa ya que la labor de direccionar el logro de objetivos
institucionales carecera de efecto si solo se enfoca en las competencias de los directivos, se
necesita del involucramiento de todos los que conforman el organigrama laboral para
conseguirlo. De la misma manera coinciden Mano y Moro (2009), que a través de la
valoracién que se le asigna al aprendizaje obtenido por los trabajadores se reconocen las
competencias que poseeny vienen desarrollando, este proceso de retroalimentacién permite
alosdocentes, estudiantes e instituciones obtener una informacion cualitativay cuantitativa
sobre la adquisicion, construccion y desarrollo de sus competencias. Por eso, Lopez y

Solarte (2013) relacionan directamente el desarrollo de competencias con la calidad
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educativa, relacionadaconel ejercicio profesional que desempefianlosdocentesy directivos.
Finalmente, en relacion al primer objetivo los participantes manifiestan que alin se necesita
buscar estrategias de mejora en fomentar la participacion de todos los miembros de la
comunidad educativa en la toma de decisiones, asi como también orientar, informar y
difundirlamisién, visiény valores institucionales, lo cual coincide con Boix y Bogel (2013),
gue mencionan la importancia de mostrar un constante acto de presencia como muestra de
la participacién activa de un trabajador dentro del proceso de gestion de una organizacion,
asimismo la OSH (2012), enfoca esta participacion activa como una relacién bidireccional
entre los trabajadores y la empresa, que se relaciona directamente con la influencia de los
trabajadores dentro de la toma de decisiones institucionales, que interactlian en un espacio
de atencién, aportes, comunicacion, intercambio de opiniones, respeto mutuo, analisis de
dificultades, toma de decisiones conjuntas y valoracién de las opiniones y todo ello permite
unaplenaparticipacion de lostrabajadores que superay atraviesalalinealimite de consultas.
Con relacion al segundo objetivo especifico: Describir cdmo son las habilidades
técnicas parael soporte institucional en lainstitucion educativa Nacional Rimac, de acuerdo
alo expuesto, los docentes perciben que el personal directivo presenta amplia experienciay
diversas habilidades de soporte en las funciones que desempefian, en relacion aello, Griffin
y Van (2016) las consideran necesarias para el desempefio y la comprension de tareas, ya
que todo directivo que ejerce sus funciones en primera lineay dedica tiempo a la gestion del
talento de sus colaboradores, necesita de conocimientos especializados para brindar
asistencia técnica adecuada en el desempefio de tareas y funciones que realiza el grupo a su
cargo, asimismo muestran la relevancia del pensamiento abstracto que permite al directivo
contar con la capacidad de conocer como funciona su organizacion, tanto en sus niveles
internos como externos y este conocimiento integral le permite plantear pensamientos
estratégicos en lamejora de la institucion. Para Rieltvedt y Vera, (2012), el soporte técnico
y emocional se evidencia y se expresa en las relaciones saludables que se dan en las
interacciones laborales de un grupo humano, si hay ausencia de elloy por el contrario no se
brinda soporte, orientacién y se generan emociones negativas, trae como consecuencia,
desorganizacion, falta de cohesién, competitividad, entre otros, lo que demuestra que ante la
falta de estas habilidades en el personal directivo, la plana docente podria mostrarse sin el
soporte, ni respaldo necesario frente a la presencia de dudas o dificultades. Tejada (2012),
orienta estas habilidades al saber aplicar de forma éptima los conocimientos en un ambito

profesional especifico, saber demostrar a través de laaccion y el abordaje el dominio de los
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contenidos de un éarea, por ello toda orientacion y guia que tenga como base los
conocimientos y dominios del directivo en sus funciones de gestién le va permitir guiar,
canalizary ensefiar a sus colaboradores, por ello se consideran un requisito indispensable en
el acompafiamiento éptimo del talento humano docente. Dentro de sus hallazgos Pérez, Villa
y Montenegro (2020), demuestran que estas habilidades son esenciales para la gestion y
aportan directamente al éxito de la organizacion, de forma relevante en las dimensiones del
ser, hacer y convivir.

En relacion al mismo objetivo, los participantes mencionan que el personal directivo
informay orienta en las medidas de accién frente a cualquier problematica que se presente
con los miembros de la comunidad educativa y finalmente brindan estrategias resolutivas y
reparadoras cuando se presenta alguna diferencia entre los colaboradores, esto coincide con
Whetten y Cameron (2011), que plantean las estrategias resolutivas como una capacidad
importante en el personal directivo para resolver problemas cotidianos haciendo uso de
estrategias analiticas considerando definir el problema, generar alternativas de solucion,
evaluarlas y finalmente elegir unade ellasy en las ocasiones poco convencionales haciendo
uso de estrategias creativas a través de la incubacion, la imaginacién, la mejora y la
inversion. Asimismo, Yépez (2019), plantea la innovacion y transformacion como factores
estratégicos de resolucion.

Respecto al tercer objetivo especifico: Describir como son las habilidades
interpersonales como medio de interaccion y fortalecimiento en las relaciones entre los
colaboradores de la institucion educativa Nacional Rimac, segin lo expuesto por los
docentes perciben un trato horizontal de parte de los directivos, lo que permite destacar para
ellos el uso de diversas habilidades interpersonales en la formacién de sus vinculos, como el
uso de la empatia, asertividad, comunicacion, escucha activa, compafierismo, entre otros,
dentro de los hallazgos de Pereda, Lopez y Gonzales (2018), se encontré que desde la
perspectiva de los colaboradores las habilidades personales e interpersonales tienen mayor
valoracion que las habilidades de direccidn, laimportancia de su presencia se relaciona con
lo planteado por el Ministerio de Educacion (2016), que considera las habilidades
interpersonales como eje fundamental para el fortalecimiento de las capacidades de los
directivos, que tienen como funciones dirigir a todos los actores del proceso de ensefianza —
aprendizaje, promover el desarrollo de sus capacidades y fomentar relaciones armoniosas
dentro de la comunidad educativa. Cerezal (2014) las destaca como necesarias dentro de

cualquier organizacién ya que fomenta formalidad en las relaciones humanas desde dos
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perspectivas, la primera que se relaciona a las actitudes, personalidad, afectos, prejuicios y
solidaridad como parte de los factores internos y la segunda que se relaciona con el tipo de
empresa, laresponsabilidad, la participacion, el tamafio y la organizacion, como parte de los
factores externos. Asimismo, Chaname (2018), posiciona la inteligencia emocional como
fuente de desarrollo humano e interpersonal, ya que permite la presencia de empatia,
comunicacion, armonia laboral, entre otros.

Respecto al mismo objetivo, también manifiestan sentirse involucrados en el
desarrollo de las actividades planificadas a través del uso de distintas estrategias de
motivacion, lo que se relaciona con lo planteado por Garcia (2014), que manifiesta que para
lograr mantener ilusion y pasion por las tareas asignadas dentro de una organizacion se
necesita propiciar y mantener altos niveles de motivacion, ya que un directivo puede solicitar
compromiso laboral, solo si transmite el mismo nivel de compromiso e involucramiento en
las actividades y sus funciones asignadas, asimismo para Senge (2005), tomar ventaja del
entusiasmo de los trabajadores en los distintos niveles que se desempefian, permite obtener
una gran relevancia futura, ya que orientarlos al logro de sus metas permite el desarrollo de
la innovacion dentro de una empresa, en relacién a ello Pefia y Villon (2018), manifiestan
gue contar con la presencia de herramientas adecuadas permite al personal directivo un
desarrollo eficiente de su motivacion laboral y como consecuencia el logro méaximo del
potencial de produccién y el éxito organizacional.

Con relacion al cuarto objetivo especifico: Reflexionar sobre las condiciones
saludables para la mejora del clima laboral en la institucion educativa Nacional Rimac, de
acuerdo a lo expuesto por los docentes manifiestan sentirse a gusto en su centro de labores
porque perciben unidad, respeto, acogida, consideracion, compafierismo y carifio, que los
hace sentirse en un espacio saludable y seguro, dicho estado de bienestar coincide con lo
planteado por Cuentas (2020), que menciona que los colaboradores se verian altamente
afectados en su clima institucional cuando perciben no sentirse parte del proceso de gestion
y a su vez no recibir ningln tipo de incentivo o reconocimiento a su labor. Govea y
Dominguez (2012) aseguran que el mantener las relaciones humanas vinculadas a la
productividad, administracion y estado de &nimo permite generar condiciones saludables,
debido a que se involucra el sistema cognitivo, socio afectivo y psicoldgico y lograr
conseguir con ello un entorno laboral saludable, que en sumayor visidn se enfocay considera

en el caracter subjetivo del colaborador que puede sentirse o no, identificado. Por ello los
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nivelesy laestructura organizacional, las normas de trabajo, la precision de tareas y los roles
muy claros, ayudan en este entorno.

En relacion al mismo objetivo, los participantes manifiestan laimportancia de seguir
fortaleciendo diversas estrategias para involucrar a los docentes en la mejora del clima
laboral, a través de actividades de integracion y espacios de socializacion y mejora de los
vinculos, para Govea y Dominguez (2012) el clima laboral es determinante en una
organizacion, ya que es el ambiente de desenvolvimiento de los colaboradores y existe una
serie de caracteristicas que determinan la mejora laboral como son: los estandares de
seguridad, la higiene, los valores morales, las situaciones econémicas y hasta legales. Los
factores como el reconocimiento al esfuerzo, la productividad personal, los programas de
incentivos y gratificaciones, la capacitacion al personal, la politica salarial, el apoyo social,
las politicas de bienestar, las oportunidades de ascenso, entre otros, todo aquel factor se
vincula de forma directa con la motivacion, la cual se puede dar de forma externa e interna,
a través de los refuerzos y premios a los colaboradores, fortalecimiento de su autoestima

confianza en las habilidades de uso constante.
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V. Conclusiones

La investigacion realizada a nueve participantes con la condicion de docentes del nivel
basico regular, nos ha permitido llegar a las siguientes conclusiones:

Primera, de acuerdo al objetivo general se concluye que cuando se habla de habilidades
directivas, no solo se consideran las diversas competencias que presenta una persona que se
ubica en el cargo de direccion, sino que también se considera la participacion activa y el
involucramiento del personal docente, los estudiantes y los padres de familia en el ejercicio
de cada uno de sus roles, ya que su percepcién encamina la implementacion, cambios
significativos y mejora dentro de la institucion educativa. Las habilidades técnicas e
interpersonales también son requisito indispensable dentro de las muchas competencias del
personal directivo, ya que les permite sostener el vinculo laboral e interpersonal con el
personal docente y la manera en cdmo se gestiona el talento docente se ve reflejado en la
percepcién del clima laboral y las condiciones saludables dentro de su centro de trabajo.

Segunda, de acuerdo al primer objetivo especifico se concluye que el personal directivo
es responsable de generar cambios significativos en las diversas areas de la institucion
educativa, asimismo canalizar y potencializar las competencias del personal humano a su
cargo, fomentar la participacién integral de los miembros de la institucion y encaminar a los
colaboradores hacia los fundamentos institucionales que orientan el cumplimiento de los
objetivos estratégicos.

Tercera, de acuerdo al segundo objetivo especifico se concluye que es importante que
el personal directivo cuente con las habilidades técnicas necesarias para sostener, orientar y
dar respaldo a todo el engranaje de funciones que realiza cada colaborador en sus funciones
asignadas.

Cuarta, de acuerdo al tercer objetivo especifico se concluye que es importante que el
personal directivo cuente con las habilidades interpersonales necesarias para crear, sostener
y mantener vinculos laborales saludables, asi como también gestionar desde la motivacion
el involucramiento de todos los que conforman la comunidad educativa.

Quinta, De acuerdo al cuarto objetivo se concluye que existe una percepcion positiva
respecto al clima laboral, identificAndolo como un espacio saludable y seguro, en el cual es
importante el uso de estrategias que involucren la participacién e integracion de los

colaboradores de la institucién educativa.
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V1. Recomendaciones

Cuando se habla de habilidades directivas, los responsables de la gestion del talento
humano docente no consideran la participacion activa de todos los miembros que conforman
la comunidad educativa, ni consideran su involucramiento en la mejora del clima laboral,
por ello se sugieren las siguientes recomendaciones:

Primera, se debe considerar una participacion activa de todos los miembros de la
comunidad educativa, conocer cuales son sus opiniones, necesidades y aportes dentro del
cambio y mejora continua de la institucion educativa, desde las distintas perspectivas de los
involucrados.

Segunda, se debe utilizar distintas estrategias de difusién e informacion de los
fundamentos institucionales (misién, vision, valores) de la institucion educativa, paralograr
direccionar a los colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Tercera, se debe seguir reforzando las habilidades técnicas de soporte laboral como
personal, que permita a los miembros del equipo sentirse respaldados en el desempefio de
sus funciones y la expresion de sus estados afectivos.

Cuarta, se debe considerar reforzar las estrategias en la gestion del entusiasmo y la
motivacion, para lograr el involucramiento de todos los miembros que conforman el grupo
de trabajo, ya que va a permitir el desarrollo del compromiso organizacional y la identidad
con la institucion educativa.

Quinta, se debe involucrar a los colaboradores en la busqueda de estrategias de mejora
del clima laboral, ya que desde lamanera en como se relacionan ellos y perciben la dindmica

organizacional, va a permitir encaminarlo a la mejoracontinua.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de categorizacion

MATRIZ DE CATEGORIZACION

¢,Como
establecer la
importancia de
la gestion y
direccién laboral
para la
conduccién de
personas en la
institucion
educativa
Nacional
Rimac?

Establecer la
importancia de
la gestién y
direccién
laboral para la
conduccién de
personas en la
institucién
educativa
Nacional
Rimac.

comunicativa.

Estrategias de
orientacién para
la participacion
activa.

Problema Objetivo . | Técni
Categorias | Sub Categorias Instrum.
General General cas
¢Cual es el Analizar el Direccion,
impacto de las impacto de las reconocimiento
hgblllfjades hgblllfjades y evaluacion de
directivas en la | directivas enla tenci
gestion del gestion del competencias.
talento humano | talento
docente de la humano
institucién docente de la
educativa institucion Capacidad de
Nacional Rimac, eduqatlva organizacion y
20207 Nacional sistematizacion
Rimac, 2020. '
., Capacitacion,
Gestion y P . @
formacion y =
. ., i . RZ
Problema Objetivo direccion | trabajo en g 3
. e equipo. S c
Especifico Especifico laboral para la | equip § §
conduccion de 5 e
©
)
personas. Capacidad 3
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¢ Como describir | Describir Conocimiento y
las habilidades | cémo son las experiencia.
técnicas para el | habilidades
_sopc_)rte_ técnicas parael Habilidades Soporte técnico
ms_tltu_c Ior.]?l o _sopQrte_ Técnicas para | Y emocional.
la institucion institucional en
educativa la institucion ?I sc_)pOTte
. . institucional. .
Nacional educativa Estrategias
Rimac? Nacional resolutivas.
Rimac.
¢;Coémo describir | Describir
las habilidades | cémo son las Motivacion y
interpersonales | habilidades gestion del
como medio de | interpersonales Habilidades | entusiasmo.
interaccion y como mediode | interpersonales
fortalecimiento | interacciony como mediode
en lasrelaciones | fortalecimiento | interacciony
entre los en las fortalecimiento
colaboradores relaciones de las )
de la institucion | entre los relaciones Relamones
educativa colaboradores entre los Interpersonales.
Nacional de la colaboradores
Rimac? institucion
educativa
Nacional
Rimac.
¢;Cémo Reflexionar
reflexionar sobre_ |fiS Condiciones
sobrg Igs condiciones saludables para Entorno laboral
condiciones salud;flbles para| . mejora del saludable.
saludables para | la mejora del clima laboral.
la mejora del clima laboral
clima laboral en | en la
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la institucion
educativa
Nacional
Rimac?

institucion
educativa
Nacional
Rimac.

Incentivo laboral
y actividades de
integracion.
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Guia de entrevista

“Impacto de las habilidades directivas en la gestion del talento humano de los

docentes de la institucion educativa Nacional Rimac, afio 2020

1. Gestiony direccion laboral para la conduccion de personas.

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

¢Segun su experiencia, durante el tiempo que viene laborando en la institucion
educativa, de qué manera los directivos toman en cuenta las habilidades,
capacidades y talentos de cada uno de los docentes en la asignacién de sus roles,

funciones y comisiones durante el afio escolar?

¢Durante su tiempo de servicio profesional en esta institucion educativa, qué

cambios significativos ha percibido en el proceso de gestion y administracién?

¢Qué estrategias emplean los directivos para incluir a los docentes en el

conocimiento y elaboracion de los documentos de gestion y elaboracion curricular?

¢Dé que manera dan a conocer los directivos la misién, vision y valores de la

institucion educativa?

¢ Como se da la participacion de los diferentes actores de la comunidad educativa en

la toma de decisiones de la institucién educativa?
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2. Habilidades Técnicas para el soporte institucional.

2.1. ¢Qué tipo de experiencia, habilidades y dominio muestra el personal directivo en

sus funciones asignadas?

2.2. iFrente a las dudas que se presentan en su ejercicio profesional a quienes suele

recurrir para tomar las mejores medidas de accion?

2.3. {Como suele intervenir el personal directivo cuando se presentan dificultades en las

relaciones interpersonales entre los docentes?

3. Habilidades interpersonales como medio de interaccion y fortalecimiento de las

relaciones entre los colaboradores.

3.1. ;{Cbémo el personal directivo orienta la participacion de la comunidad educativa en

las reuniones, capacitaciones o actividades de la institucién educativa?
3.2. ;{Cbémo percibe usted el trato de los directivos haciatodo el personal que formaparte

de la institucion educativa?

4. Condiciones saludables para la mejora del climalaboral.

4.1.;Segln su experiencia percibe usted su centro de labores como un espacio seguro,

de respeto, consideracion, escucha y estima afectiva? ¢Por qué?

4.2.;Como cree usted, que los directivos deberian involucrar a los docentes para la

mejora del clima laboral?
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Consentimiento informado

Mediante la firma de este documento, doy mi consentimiento para participar en el trabajo de
investigacion titulado: “Impacto de las habilidades directivas en la gestion del talento

humano docente de la institucién educativa Nacional Rimac, 2020”.

Se me informé que mi participacion es voluntaria y que los datos que se brinden son

confidenciales y no seran utilizados para ningun propdsito fuera de la investigacion.

Asimismo, afirmo que se me proporcion6 informacidn sobre el objetivo de la investigacion
y el procedimiento a llevarse a cabo, teniendo en cuenta que los datos que brinde seran
relevantes y significativos para el estudio, en caso lo considere necesario puedo obtener
mayor informacion con la psicéloga Francis Alba Javier, responsable de la investigacion, al
numero 964123303.

Finalmente, sé, que puedo dejar de participar en el momento que yo lo considere, incluso

después de haber concluido la entrevista.

Fecha: / /

Participante Responsable de lainvestigacion
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Gj Lunes. 18 de mayo del 2020

-9

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres”

“Afo de la Universalizacion de la Salud™

CARTA DE AUTORIZACION

Srta. Francis Collette Alba Javier

Presente -
Asunto:  Autorizacion de uso de informacion.

Yo, Jests Waldir Andia Quispe, Director General de la Institucion Educativa Nacional
Rimac, autonzo a la sefiorita Francis Collette Alba Javier, estudiante del programa de
Maestria de Gestion del Talento Humano de la Universidad César Vallejo, en la sede
Lima Norte: el uso de informacion requerida para la elaboracion del desarrollo de su
investigacion “Impacto de las habilidades directivas en la gestion del talento humano
docente de la institucion educativa Nacional Rimac, 2020 v con la cual obtendré el grado
de Maestra.

Sin otro particular a que referirme, me despido.

Atenlamente,
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Tabla N° 01

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 1- pregunta 1 - docentes)

Entrevistado Pregunta Respuesta textual Subcategorias Co6digos
*L_a subdirectora Rosa nos
conoce tantos afios, que ya
sabe nuestras debilidades,
potencialidades y la forma en
la que cada profesor trabaja al
Docente 1 momento de hacernos el D1
monitoreo, de esa manera creo
ella va formando las
) . comisiones a donde pertenece
¢Segun su
e cada uno.
experiencia,
durante el . .
tiemno gue *Si veian que manejabas algo
vil?ang bien entonces de alguna u otra
laborando en la manera te tomaban en cuenta
R para desarrollar algin
institucion -
Docente 2 educativa. de proyecto, partiendo de la D2
ué maner,zalos habilidad que tienes y esto si
gue man lo he visto, no he visto que L
directivos . . Direccion,
haya inconvenientes con eso. i~
toman en reconocimiento
cuenta las . evaluacién
- *Es importante lo que el y
habilidades, . " de
. equipo directivo ha hecho, se .
capacidades y . competencias.
talentos de nota que es lo primero que ha
cada uno de los desarrollado ha sido un
pequefio FODA para
docentes en la -
asianacion de establecer las habilidades que
s%s roles tienen los profesores, tiene
funciones, profesores que se nota
comisione)s/ claramente manejan un
~ liderazgo positivo y han
Docente3  durante el afio D3
hecho que ellos sean
escolar?

s de alguna comisién
determinada, también
delegaban ciertas funciones,
algunos profesores saben que
pueden producir mas rapido
que ellos tal vez ya sea por la
experiencia previa o por que
manejan un tipo de
informacion adicional.
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Docente 4

Docente 5

Docente 6

Docente 7

*De acuerdo al trabajo que
desempefiamos dentro de la
institucion educativa, nos
asignan una actividad, una
funcién en especifico, de
acuerdo al perfil con el que
contamos ejercemos una
funcién. Considero que se
toman en cuenta las
caracteristicas personales; el
perfil profesional también de
cada uno de nosotros para
ejercer una funcién y para que
esto salga de la mejor manera
posible.

*Cuando se armaban las
comisiones lo hacian ya sea
porgue la persona misma se
ofrecia o delo contrario
porque se lo designaban o era
sorteada para designar tales
roles.

*Considero que se da a través
de la observacion de nuestro
desempefio y la identificacion
de nuestras materias
especializadas, segun nuestro
perfil y disposicién para hacer
las cosas pueden notar hacia
dénde dirigirnos.

*Maés alla de los cursos que
tenemos, lo que hay es una
eleccion por la labor que ya
desempafiamos anteriormente,
la nueva directiva suele
cefiirse a lo que afios
anteriores se havenido
trabajando con todo el
personal, 0 bien nosotros
también nos ofrecemos para
trabajar en algunaarea.

D4

D5

D6

D7
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Docente 8

Docente 9

*Béasicamente designan las
funciones al azar, asimismo se
necesita de formar muchas
comisiones para el trabajo del
afo escolar, asi que
finalmente todos terminamos
participando, pero no
necesariamente todos encajan
con el perfil que se necesita
para la funcion o actividad
que le asignan.

*De acuerdo a la especialidad
gue tenemos suelen elegirnos,
hay talentos que ellos
observan en nuestros trabajos
en equipo y de acuerdo aello
sugieren que asumamos
alguna responsabilidad.

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 02

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 1- pregunta 2 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual

Subcategorias Codigos

Docente 1

Docente 2

¢Durante su
tiempo deservicio
profesional en esta
institucion
educativa, qué
cambios
significativos ha
percibido en el
proceso degestion
yadministracién?

*En el proceso de gestion
y administracion ha
habido muchos cambios,
mas que nada en la parte
emocional de los
profesores, lo que es las
relaciones humanas, el
cambio significativo fue
ese, otro fue la entrega
oportunade materiales de
escritorio, creo que hay
un buen manejo, una
relacion creo en
coordinacion entre
director y subdirectores.

*Bueno relacionado a lo
que es gestion se
presentan varios cambios
con la entrada del
director este afio, antes
no se tomaban en cuenta
algunos aspectos y todo
estabadividido, cadauno
hacia diferentes
actividades o diferentes
gestiones por nivel y no
habia una unificacién en
todo el desarrollo del afio
escolar, habifa muchas
carencias y eso también
hacia que los mismos
padres estuvieran muy
desorganizados, las
actividades eran muy
desorganizadas.

Capacidad de
organizacion y
sistematizacion.

D1

D2
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Docente 3

Docente 4

Docente 5

*Desde el dia 1 de este
afo hasta este dia de hoy
digamos que ha habido
cambios bastante
importantes entre ellos la
sistematizacion de la
informacion, el de migrar
de tener la informacion
de manera anéloga a
pesar de tener la
informacion de manera
digital a contribuido a
que esta informacion sea
de rapida consulta y que
genere productividad en
los docentes y también en
el equipo administrativo,
ese es el principal cambio
que he podidoobservar.

D3

*En los ultimos afios en
la institucion educativa la
gestion y administracién
ha mejorado,
principalmente porque
ahora los docentes
recibimos capacitaciones,
de manera constante
somos evaluados y
supervisados para lograr D4
el mejor desempefio de
nuestras funciones.
Sumado a ello ahora
contamos con psicélogos
que intervienen junto a
nosotros en el trabajo.
Pienso que el trabajo es
multidisciplinario.

*No he observado
cambios significativos,
llevo 9 afios en el colegio
y he trabajado con 3
directivos, generalmente
los directivos tomaban
sus decisiones y nos
informaban, nuestra

D5
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Docente 6

Docente 7

participacion en si ha
sido minima, no he visto
entre uno y otro algin
cambio mas.

*En los Gltimos 3 afios no
eh percibido ningun
cambio en especial. Sin
embargo, el presente afio
con el cambio de
directivo y a pesar de la
emergencia nacional que
atravesamos percibo
cambios importantes en
la mejora de las tics, el
proceso de organizacion
y coordinacion del
equipo directivo hacia
nosotros los docentes.

D6

*Este ultimo tiempo ha
tenido un cambio de
directivos y ello ha sido
importante para
plantearnos nuevas
expectativas y objetivos,
todo se esta llevando de
una mejor manera. Ahora
gue contamos con el area
tecnoldgica, nos esta
ayudando en el uso de las
tics, las plataformas, el
fanpage, etc. D7
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Docente 8

Docente 9

*Yo0 pienso que este
altimo afio se han
presentado cambios
significativos en cuanto a
la organizacion de
equipos, integracion en
los niveles y
capacitaciones continuas
al inicio del afio escolar,
asimismo a pesar de que
es todo un retoel trabajo
remoto la I.E en poco
tiempo logré crear redes
digitales de contacto, aun
a pesar de las carencias
econdmicas de nuestra
poblacion estamos
logrando contactar a una
buena cantidad de
poblacion.

*Bésicamente observo la
mejora en la organizacién
de tiempos y actividades.

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 03

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 1- pregunta 3 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual

Subcategorias Codigos

Docente 1

Docente 2

Docente 3

¢ Qué estrategias
emplean los
directivos para
incluir a los
docentes en el
conocimiento y
elaboracion de
losdocumentos
de gestion y
elaboracién
curricular?

*Con la subdirectora,
formamos grupos por
niveles por ciclos y de
acuerdo a eso, vamos
realizando un trabajo
colegiado, entonces nos
reunimos en una mesa
redonda y coordinamos los
temas, los puntos y todo lo
gue se va a trabajar durante
el mes.

*Bueno yo creo que de las
capacitaciones que nosdan,
también las inscripciones a
los cursos online y el
acompafamiento hace que
nosotros nos
desempefiemos de una
mejor manera y tengamos
mas conocimiento del
trabajo del enfoque y la
curricula nacional.

*El hecho de que somos
docentes nos hace
conocedores de los
términos técnico-
pedagdgico, esto no quiere
decir que seamos expertos,
pero si manejamos hasta un
nivel intermedio de lo que
es la documentacion

Capacitacion,

formaciony

trabajo en
equipo.

D1

D2

D3
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Docente 4

Docente 5

término pedagdgico, he
notado que los colegas con
los cuales compartimos en
la institucion maneja
mucho sobre normativas,
sobre ley, sobre
resoluciones y eso es
importante porgue un
bakran de toda esta
informacion permite tener
una consulta teorica de
alglin tema determinado.

*Se crean comisiones para
realizar cada una de las
actividades importantes,
primero la preparacion del
afo escolar y durante el afio
para que este trabajo se
haga de manera 6ptima,
entonces en cada comision
hay un representanteque se
est4 reuniendo de manera
constante con el director y
hacerse cargo de sus
funciones especificas y
todos podamos ser parte del
proceso de elaboracién del
afo escolar.

*Ellos siempre a principio
de afio suelen hacer las
reuniones pedagégicas
donde nos informan sobre
como se va a trabajar
durante el afio , yo sé que
ellos reciben directiva de la
UGEL vy a partir de esas
directivas nosorganizan ,
lo que viene hacer el
trabajo anual ;después a
medio afo soliamos hacer
un balance para ver los
avances y si habia habido
alguna dificultad en la
consecucion de las metas
que se habian colocado.

D4

D5
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Docente 6

Docente 7

Docente 8

Docente 9

*Realizan capacitaciones,
reuniones y trabajos en
equipo. Principalmente
todo documento de gestion
se revisa al iniciarel afio
escolar y junto a todos los
maestros son analizados y
actualizados.

*Trabajamos con nuestros
pares, luego ya los
directivos se encargan de
agrupar para trabajar
mucho mejor en equipo.
Con todos los cambios que
existen en los dltimos
tiempos estamos tratando
de trabajar como lo
veniamos haciendo, solo
gue la directiva ha dado
cambios importantes para
mejora.

*Lo hacen a través del
trabajo en equipo,
capacitaciones y
monitoreos, con el objetivo
de seguir las normativas
que emiten desde entidades
educativas superiores.

*Se realiza a través de
capacitaciones y
comisiones que permiten
que aportemos y
conozcamos sobre los
documentos de gestion. Se
realizan grupos de trabajo
segun la materia de
especialidad para la
elaboracion, revision y
actualizacion de
documentos.

D6

D7

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 04

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 1- pregunta 4 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual Subcategorias Cadigos

Docente 1

Docente 2

Docente 3

Docente 4

¢Dé que
manera dan a
conocer los
directivos la
mision, vision
y valores dela
institucion
educativa?

*Bueno lo hacen a través de
una reunion general, y van
leyendo los puntos més
importantes, la mision, vision
todo del colegio y bueno ahi
se toman bastantes
interrogantes, preguntas, si
estan de acuerdo o0 no estan
de acuerdo, si esta adecuado.
Bueno hay una participacién
de todos los profesores en
cuanto a ese aspecto.

D1

*Creo que con el conversar
diario, mediante los
acompafiamientos, mediante
las jornadas y en el dialogo
espontaneo que tengamos
creo que siempre ellos buscan
darnos a conocer y recordar
continuamente que tenemos
una misién y una vision
institucional.

D2
Conducciony
capacidad
comunicativa.

*Después del primer dia no

he vuelto a escuchar la

mision y vision de la

institucidn, seria importante

recalcar por qué y para queé la

institucion esta trabajando de D3
esta manera, que es lo que se

quiere lograr este afio, y

como se esta mirando la

institucion de acé a 5afios.

*Cuando hay un nuevo
colaborador en la institucién
educativa se le brindatoda la D4
informacion necesaria 'y se le
asignaunamision.
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Docente 5

Docente 6

Docente 7

Docente 8

Docente 9

*Solamente lo han hecho
durante las reuniones que
hemos tenido cuando se ha
tratado el Pl y fue de manera
expositiva.

*Solo se da a conocer al
inicio del afio escolar en las
capacitaciones. Para ser
honesta no la recuerdo con
exactitud y pienso que si seria
importante buscar otras
formas para transmitirlas e
interiorizarlas en la
comunidad educativa.

*Sinceramente no es que sea
constante, yo creo que lo
escuché unas cuantas veces al
inicio y de alli no loeh visto
reforzado. Quizas solo
algunos de los valores, ho
esta muy claro.

*Al inicio del afio escolar lo
escuché en una capacitacién,
pero la verdad no lo recuerdo,
considero que es importante
hablarlo porque eslabase
fundamental para desarrollar
la identidad institucional de
la comunidad educativa.

*No eh logrado escucharlo
sinceramente, y considero
que es una carencia
institucional, ya que no
saberlo hace que el camino al
logro de los objetivos no vaya
por el camino correcto y que
la identidad institucional se
vea afectada.

D5

D6

D7

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 05

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 1- pregunta 5 - docentes)

Entrevistado Pregunta Respuesta textual Subcategorias Codigos

*Creo que se estadando de la
mejor manera no, porque
cada personal en la reunion
gue hemos tenido con los
directivos se ha tomado las
decisiones bien claras, se ha
tomado puntos bien claros y
gue cada personal debe
cumplir su rol que le
compete.

Docente 1 D1

¢Como se dala

participacionde *No he visto que se hayan

los diferentes s
tomado decisiones en .

actores de la . Estrategias de
consenso en democracia,

comunidad o . orientacion para
: pero ahora este afio si he L
educativaenla . la participacion
visto un poco, pero creo que .
toma de . . activa.
L las decisiones importantes las
decisiones dela
A toma o las ha estado tomando
Institucion el equipo directivo y se ha
educativa? quip y

estado notificando e

informando a los profesores
Docente 2 de las decisiones, la D2
participacion si es activa de
los papés y de la
organizacion por aula, si se
busca la participacion del
papay que ellos lleguen a un
consenso y en relacion a los
nifios ellos también su
participacion es democratica
y es bastante equitativa para
todos no hay exclusién.
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Docente 3

Docente 4

Docente 5

*No hemos tenido la
participacion completa de
toda la comunidad educativa,
en este caso estudiantes,
padres de familia, equipo
administrativo como tal,
ahorita el enfoque primordial
del docente y equipo
directivo, pero si es
importante el rol que se esta
cumpliendo con lallegada de
informacion a los estudiantes
y el rol del equipo directivo
guiando en el proceso,
estipulando parametros,
dando las metas y el
procedimiento para
adquirirlas es importante, en
estos tiempo de pandemia
gue estamos viviendo.

*Bueno, principalmente las
reuniones se dan al nivel de
direccion, subdireccion,
coordinadores de cada area
del colegio, los docentes y
los auxiliares. Sumado a ello,
cada una de las aulas cuenta
conun delegado, este alumno
es quien recoge las opiniones
de sus compafieros y también
les comunica las situaciones
gue se estan viviendo en el
colegio y que acciones va a
tomar la institucion educativa
para saber sus opiniones e
ideas.

*En la direccion
anterior, la persona que
ingreso tomo el control
de todo y a nivel de los
directivos quienes
supuestamente tomaban
las decisiones ocasiono
problemas porque entre
ellos mismos no
pudieron llegara

D3

D4

D5
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Docente 6

Docente 7

Docente 8

Docente 9

acuerdos. Actualmente
estamos con un nuevo
directivo; por la
situacién que estamos
pasando atn no hemos
podido ver su modo de
trabajo con nosotros.

*EI personal directivo
comparte en las reuniones de
equipo los documentos,
oficios 0 nuevos
procedimientos que se
asignanalal.Ey los
docentes participamos de
forma constante de ello.

*Eso lo maneja la directiva y
luego solo lo replica a los
docentes, creo que nosotros
solo estamosrecibiendo, mas
no estamos participando
netamente de todo lo que
ellos finalmente deciden.

*Se suele dar la participacion
de la comunidad docente en
las reuniones remotas que
realiza el personal directivo,
sin embargo, lasnormativasy
lineamientos usualmente
suelen ser impuestas por
instancias mayores como
UGEL o MINEDU.

*Se da una participacion
activa a través de la opinion,
debate y aportes de los
docentes. Se tomaen cuenta
nuestros aportes para generar
decisiones en torno al bien
comdan.

D6

D7

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 06

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 2- pregunta 6 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual Subcategorias Cadigos

Docente 1

Docente 2

¢Qué tipo de
experiencia,
habilidades y
dominio
muestra el
personal
directivo ensus
funciones
asignadas?

*Bueno creo que tiene un
dominio positivo, al menos el
director ha demostrado ser
una persona muy potencial,
con sus habilidades, conoce el
campo, conoce el tema,
conoce su tema. Igualito la
sub directora tiene un
dominio, liderazgo también D1
hacia los profesores, es una
persona que maneja bastante
laempatia, son personas hasta
el momento son personas que
han demostrado ser capaces
en lo que es el trabajo
conjunto en favor del colegio.

Conocimiento
*Este afio percibo trabajo y experiencia.
conjunto, habilidades de los
directivos y el manejo de
todos ellos juntos, tienen
liderazgo, también suele ser
empaticos, llegan mucho a
nosotros y de alguna u otra
manera hacen que los
profesores que no entienden o D2
son mas reacios, de alguna u
otra manera hace que ellos
vayan entendiendo y vayan
apostando por una mejora,
gue toda mejoria tiene un
cambio entonces estimula a
los profesores a que se
adapten a ese cambio.

64



Docente 3

Docente 4

*De parte de direccion
todavia no he notado el
involucrarse al 100% por la
propia coyuntura, pero los
momentos que ha estado
presente si hemos notado que
maneja el tema de direccion,
conoce normas, conoce leyes,
tal vez le falta todavia el tema
de llegar mas al maestro de
estar mas involucrado, de
participar mas, talvez no
tiene ahorita los recursos
porque se encuentra en
provincia, de parte de sub
direccién hay momentos
donde quiere guiar a los
profesores, tal vez las ganas
la desbordan por momentos,
por momentos también
necesita un poco de apoyo y
recae en algunos profesores
buscando ese apoyo.

*Principalmente creo que es
un buen lider en el sentido de
que no esta solamente dando
Ordenes para hacer cosas ; Si
no que trabaja junto a
nosotros; en otro aspecto
también es muy buen
comunicador creo que las
decisiones que se toman
siempre son informando lo
necesario sobre lo que se va a
ejecutar y bueno pienso
también que es alguien de
quien se tiene que aprender
muchas cosas , hay un cierto
grado de admiracion por parte
de los docentes hacia nuestra
autoridad.

D3

D4

65



Docente 5

Docente 6

Docente 7

*EI director que es nuevo,
tiene un buen trato, es muy
amable, muy cordial, ha
tenido llegada con la mayoria
de docentes, ha tenido esa
delicadeza de hablar con cada
uno; al menos eso nos ha
hecho sentir bien. El hecho de
ser acogidos, escuchados o
entendidos, eso ha sido muy
calido también he observado
que tiene el don del liderazgo
para poder integrarel trabajo;
COMO €es nuevo esta
conociendo cual es larealidad
del colegio y el necesita
informacion para poder tomar
decisiones. Yo pienso que los
directivos deben ver el
soporte emocional hacia los
docentes, el que nos sintamos
acompafados, entendidos y
que sepamos gque estamos
dentro de una familia.

*Muestran liderazgo,
comunicacion horizontal y
trato adecuado. Asimismo, se
observa manejo de la gestion
administrativa y
conocimiento de los
lineamientos educativos.

*Yo considero que es bueno,
a cada uno de ellos se denota
la capacidad que tienen en lo
gue se les viene asignando,
sinembargo, podrian mejorar
ya que estoy seguro que
muchas de las habilidades
que tienen los docentes
podria ayudar a generar o
evolucionar otras areas, lo
que tal vez con algin tiempo
€S0 se puede adaptar.

D5

D6

D7
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Docente 8

Docente 9

*Plantean una mejora 'y
cambio positivo para la
gestién de sus funciones,
muestran apertura para la
resolucion de conflictos y
tienen un trato horizontal con
los maestros. Asimismo,
muestran dominio y manejo
de las normativas,
lineamientos y
procedimientos del MINEDU
para este afio vigente.

*EI director muestra una
habilidad rapida para tomar
decisiones y solucionar
problemas, asimismo genera
confianza en los maestros y el
trabajo se simplicaal delegar
las funciones a las &reas
correspondientes, eso permite
un mejor manejo de
organizacion y tiempo.

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 07

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 2- pregunta 7 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual

Subcategorias Cadigos

Docente 1

Docente 2

Docente 3

Docente 4

;Frente a las
dudas que
presenta en su
gjercicio
profesional, a
quienes suele
recurrir para
poder tomar las
mejores
medidas de
accion?

*Bueno siempre en los
momento que necesito de
repente un apoyo, en cuento
ala programacién, en cuanto
alas unidades ,a las sesiones,
siempre recurro a la
subdirectora y siempre esta
dispuesta apoyar yorientar.
*En realidad recurro a mis
colegas, también bueno a la
subdirectora y también al
ambiente pedagogico u
bueno al profesional que este
mas direccionado a la
problematica que solicito en
ese momento.

*En este caso lo primero que
hago es buscar
principalmente la ley que me
sustente, luego hago la
consulta con el equipo
directivo, pero normalmente
lo primero que hago es
consultar con colegas de la
misma especialidad para ver
como lo han tomado en sus
institucion eso como lo han
trabajado, ya con ese back up
de informacion recurro al
equipo directivo y le planteo
algunas alternativas para ver
si es aplicable a la institucion
y lo adapto , lo diversifico a
larealidad que tenemos en el
colegio.

*Principalmente me dirigio
primero a mi coordinador
depende de en qué area este
mi duda mi dificultad,
principalmente al
coordinador, y bueno la
siguiente instanciainmediata
anuestro director.

D1
D2
Soporte
técnico y
emocional.
D3
D4
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Docente 5

Docente 6

Docente 7

Docente 8

Docente 9

*Segun la jerarquia voy
donde mi superior que
vendria hacer la sub
direccién de primaria, hago
las consultas respectivas;
generalmente ha sido asi;
muy rara vez que haya
llegado a direccion, siempre
me dirigié a ellos y para
cualquier directiva o algo
gue aclarar, para poder hacer
mejor mi trabajo.

*Suelo recurrir a
subdireccién en primera
instancia y sialn existiera
alguna duda me acerco al
director general.

*En mi caso conversamos
directamente frente a una
problematica con nuestro
coordinador y si el problema
es mucho mayor con
respecto a lo estudiantil lo
conversamos con la
subdireccién que es quien

toma una solucién inmediata.

*Suelo recurrir al personal
directivo puesto gue son los
representantes de la I.LE y me
da mayor seguridad saber
gue conozcan las
problematicas para de forma
conjunta dar una solucion.

*Me acerco a la subdireccion
para plantear la problemética
que se presente y me pueda
dar mayor lucidez para dar
respuesta a los padres de
familia o estudiantes y
puedan sentirse.

D5

D6

D7

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 08

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 2- pregunta 8 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual

Subcategorias Codigos

Docente 1

Docente 2

Docente 3

Docente 4

¢{Coémo suele
intervenir el
personal directivo
cuando se
presentan
dificultades enlas
relaciones
interpersonales
entre los docentes?

*Se llama a las dos partes
y trata de solucionar el
problema dentro del
momento para evitar mas
adelante, de repente roces
gue conlleve maés alla, se
buscan estrategias para
aclararlo y resolverlo, ha
habido unos pequefios
percances, pero se ha
solucionado dentro del
colegio.

*Conversan con ellos y si
no encuentran solucién
ambos puntos firman
compromisos, porque una
cosa son los asuntos
personalesy otra cosa es el
desempefio laboral,
entonces yo asumo que, si
no hay un arreglo, se tiene
que aplicar uncompromiso
mas que todoprofesional.

*Lo manejan de manera
muy discreta, conversan
con los profesoresque
estan teniendo esta
dificultad y logran
solucionarlo.

*Se cita a las personas que
tienen las dificultades para
que puedan conversary
tratar deresolver la
dificultad y aclarar los
malos entendidos.

Estrategias
resolutivas.

D1

D2

D3

D4
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Docente 5

Docente 6

Docente 7

Docente 8

Docente 9

Fuente: Elaboracién propia.

*Al parecer piden la
mediacién y solucion del
CONEI con el cual hacen
los arreglos. Me parece
gue el director enuna sub
reunion llama a los
implicados, estando
presente el director y el
CONEL.

*Suelen conversar de
forma personal con los
docentes implicados y a
través de la comunicacion
y escucha activase busca
mejorar o resolver el
conflicto.

*Conversan primero con
los coordinadores, si hay
algan problema que
resolver sea minimo y
luego estan conversando
con nosotros
constantemente sobre
como vamos en el proceso
de cada una de nuestras
sesiones, nuestro trabajo y
en la actualidad con el
nivel remoto.

*Tratan de buscar diversas
opcionesy estrategias para
manejar los conflictos, asi
mismo usan la
comunicacion como medio
principal para llegar a un
acuerdo.

*Relnen a los implicados
y a través de una
comunicacionhorizontal se

busca una solucién

apropiada para beneficiar a

D5

D6

D7

D8

D9
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Tabla N° 09

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 3- pregunta 9 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual Subcategorias Cédigos

Docente 1

Docente 2

Docente 3

¢Como el
personal directivo
orienta la
participacién de
la comunidad
educativa en las
reuniones,
capacitaciones o
actividades de la
I.E?

*En esa parte si, siempre

nos motivan, nos dan

facilidades para poder

asistir, usan diferentes

estrategias, forman grupos

de trabajo y ella también D1
asiste, ella esta presente y

también tomaasistencia

pues de los que estamos

asistiendo.

*Bueno he visto que este

afio ha habido mucha

motivacion, mucho

incentivo més que todo en

el clima, yo creo que el

clima institucional es muy

importante para que los

profesores y toda la D2
comunidad educativa este ~ Motivacion y
motivaday dealgunauotra  gestion del
manera incentivar al entusiasmo.
cambio, alatransformacién

y a seguir adelante, por

mejorar varios aspectos.

*Todavia no me termina de
llenar, es una sensacion de
que todavia pueden dar
mas, yo creo que intentan,
tratan de manejar los
grupos, manejar un grupo
es complicado pero tienen
las ganas, como te D3
comentaba en una pregunta
anterior todavia no logran
cuajarse completamente y
eso tal vez es un
impedimento que lo tienen
que solucionar a corto
plazo.
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Docente 4

Docente 5

Docente 6

*Tienen reuniones de padre
de familia, en este caso la
asociacion de padres es una
fuerza muy importante para
nosotros, se sienten
involucrados en este
aspecto. En el caso de los
estudiantes se logra el
desarrollo de identidad con
su funcion educativa, hace
que quiera participar de
manera mucho maés activa
en las decisiones que se
tomen. Todos partimos
basicamente en el concepto
de que todos queremos ser
partes de un lugar de
calidad, donde las
autoridades no estén
alejada de la comunidad
educativa si no que se
muestren como alguien
cercano.

*Nos envian un
memorandum y en el caso
de los estudiantes;
subdireccion a través de los
docentes envian en el caso
de primaria citaciones,
cuando hay necesidad de
alguna reunion de APAFA
0 de algunajornada; pero
en si serd de laidiosincrasia
de las personas que son
muy pocas las que vienen;
cada reunion veo muy poca
la participacion de los
padres cuando se les
convoca.

*A través de la motivacion
orienta la participacion de
maestros, padres de familia
y estudiantes. Asimismo se
usan los refuerzos e
incentivos para aumentar la
participacion de los padres
de familia pesto que en

D4

D5

D6
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Docente 7

Docente 8

Docente 9

muchas ocasiones se
dificulta su participacion.

*No considero que hay
mucha participacion, con
los lineamientos que ha
dado el estado lo que se
denota es que cualquier
mandato que brinda la
directiva la asumimos, no
hay mucha participacién en
relacién a ello, ni por parte
de los padres, ni por parte
de los docentes.

D7

*Actualmente se da a
través de la difusion y
comunicacion digital del
fanpage, WhatsApp y
teléfono. Se motiva desde
los responsables de tutoria
y se da un recordatorio del
evento o actividades a
través de los estudiantes. Es
importante la forma en
cdmo nos generan
entusiasmo para lograr los
cambios.

D8

*Se motiva la participacion
de los padres de familia a
través del entusiasmo, ya
que especialmente ellos son
los que muestran mayor
dificultad para participar de
los eventos y actividades.
En relacién alos docentes
nos motiva el hecho de ver
el involucramiento de los
directivos en las
actividades, se hacen parte
del equipo y su trato es
horizontal.

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 10

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 3- pregunta 10 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual Subcategorias Cadigos

Docente 1

Docente 2

Docente 3

¢Cémo percibe

usted el tratode
los directivos
hacia todo el
personal que

forma parte de
la institucion

educativa?

*Hay una percepcion muy
positiva por parte del
director, justo ahorita hemos
tenido el monitoreo con el
director y la subdirectora, se
muestra un liderazgo
adecuado, con bastante
empatia en cuanto a la labor
gue estamos desempefiando D1
y siempre motivando,
siempre dando las pautas
necesarias, siendo muy
empatico, ha estado en la
reunion que he tenido con los
padres y su participacion
muy adecuado, muylocuaz.

*Bueno yo veo un trato
respetuoso, cordial, bastante
receptor y horizontal, no veo
un trato vertical, veo
comparfierismo, me parece
muy bonito, este afio si veo
€so.

Relaciones
interpersonales.
D2

*Muy cordial, es un trato
muy cordial el hecho de
Ilamarlos maestros es una
palabra bastante fuerte que
realza el trabajo de un

profesor, ellos normalmente
tratan de maestro y de

colegas, no esun equipo
directivo que mira de arriba
hacia abajo si no por el
contrario suelen estar de
manera horizontal con el
equipo, hay mucha
cordialidad y mucho respeto.

D3
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Docente 4

Docente 5

Docente 6

Docente7

Docente 8

Docente 9

*Creo que se esta trabajando
en eso, se esta trabajando en
que el trato sea mas amical;
sin embargo, atn hay un
camino por recorrer puesto
gue a veces sihay actitudes
que sesgan un poco esta
relacién que deberia ser
mucho mas estrecha y se
guarda distancia entre el
director y los docentes.

*Lo que yo he podido
observar es que esta dentro
de lo correcto, como ahora
ultimo como te decia
anteriormente el director ha
tenido otro trato, el pedirnos
por favor; el pedirnos las
cosas de otro modo.

*Es un trato amable, calido y
de comunicacion. Trato
horizontal que permite
manifestar los desacuerdos o
acuerdos que uno pueda
tener.

*Es un trato amigable,
cordial, bastante horizontal
en cuanto a la comunicacién
y eso lo resalto porque me
parece muy apropiado que
nos traten a todos de la
misma manera, tenemos un
vinculo bastante interesante.

*EI directivo muestra
empatia y escucha activa
ante las opiniones o aportes
gue brindamos, esohace que
trabajemos cdmodamente y
sintamos calidez en el trato.

*Muestran un trato adecuado
con toda la comunidad
educativa, en especial resalta
la empatia, la comunicacién
y la asertividad.

D4

D5

D6

D7

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 11

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 4- pregunta 11 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual

Subcategorias Codigos

Docente 1

Docente 2

Docente 3

¢Segun su
experiencia
percibe usted su
centro de labores
COMO unespacio
seguro, de
respeto,
consideracion,
escucha yestima
afectiva? ;/Por
que?

*Si eh percibido un
ambiente adecuado, donde
puedes ir a laborar
tranquilamente, seguro, con
ganas de trabajar, con
ganas de esforzarte méas
cada dia, se tiene un
ambiente de tranquilidad
entre todos los colegas,
antes habia poca relacién,
estabamos separados, pero
ahora se respira un aire de
tranquilidad y paz.

*Si, yo si la verdad, no he
encontrado dificultades en
el colegio, siempre ha
habido el compafierismo, la
amistad a pesar de todo
creo asi sean grupos
pequefios, siempre cuando
ha habido una actividad.
nos hemos unido, hemos
participado.

*Yo creo que si porque a
pesar de que no nos vemos
y no estamos fisicamente
cerca, Si se siente ese trato ,
esa sensacion de querer
convertirlo en una unidad,
una familia, por ahora
SOMOS una organizacion
donde todo lo que se dice
se respeta y si es que hay
algln error se habla en
interno, asi que si es un
lugar donde te puedes sentir
acogido, donde puedes
trabajartranquilamente, me
incentivan a que siga
mejorando dia con dia.

D1

Entorno D2

laboral
saludable.

D3
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Docente 4

Docente 5

Docente 6

Docente 7

*Si, es un lugar de respeto,
consideramos las
opiniones. Siento que hay
respeto en la institucion,
pero también hay sobre
carga de trabajo y eso
impide que podamos
desarrollar mas lazos de
amistad.

*Se supone que este era el
afio de la reorganizacion,
union, de volver a iniciar el
rompimiento de relaciones
gue hubo; ya que se habia
perdido. Ahora hay
docentes nuevos que se han
integrado en mayoria; los
antiguos casi no estan se
fueron porque se
trasladaron, otro porque
cesaron; entonces era este
afo el inicio para algo
mejor.

*Si, claro que si, incluso
extrafio en estos tiempos
compartir con mis
comparieros de trabajo y
mis estudiantes un espacio
de aprendizaje, crecimiento
e integracion.

*Si, yo considero que si,
hay mucha intencion de
mejorar en ello. Creo que
en este proceso estamos
involucrados todos por un
solo objetivo, que es el
desarrollo de la institucion
y creo que se esta logrando.

D4

D5

D6

D7
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Docente 8

Docente 9

*Si, porque hay un trato
saludable que permite
expresarse y dar una
opinion personal, asimismo
la cercania y bromas con
los colegas ayuda a sentirse
en familiay compartir D8
momentos agradables. Por
otro lado, el carifio y el
trato afectivo de los padres
y estudiantes hacen
gratificante la labor.

*Claro que si, porque es un
espacio agradable para
aprender y compartir.
Trabajamos en equipo
como una familiay es un
trabajo porvocaciony D9
carifio a nuestros
estudiantes a pesar que la
remuneracion no se
encuentre al nivel que
desearia.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 12

Reduccién de datos y generacién de sub categorias (categoria 4- pregunta 12 - docentes)

Entrevistado

Pregunta

Respuesta textual

Subcategorias Codigos

Docente 1

Docente 2

¢,Coémo cree
usted, que los
directivos
deberian
involucrar alos
docentes para
la mejora del
climalaboral?

*Bueno a través de charlas,
por ejemplo, me gusto el
trabajo que hizo usted en el
patio, muy interesante,
razonaron, participaron,
jugaron, se rieron, y creo que
debe darse esos espacios para
poder relacionarnos y tener
un tipo, una buena relacion
entre docentes, directivos,
buscar el momento adecuado,
puede ser quincenal o al mes,
para un poquito
desestresarnos y ver la forma
de relacionarnos a traves de
dindmicas como usted lo ha
hecho, yo creo que estaria
muy factible eso.

*Yo creo que deberian haber
espacios de socializacién
entre todos, de alguna u otra
manera se creen vinculos en
todo el colegio ,digamos con
todos los integrantes y esto
ayuda en la mejor interaccién
cuando hay actividades,
porgue ya habiamos tenido
un momento de
acercamiento, de esta manera
reforzariamos algunos lazos
de compafierismo y luego
mas adelante de repentede
amistad.

Incentivo
laboral y
actividadesde
integracion.

D1

D2
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Docente 3

Docente 4

*Es importante conocer, el
boca a boca, conversar con
ellos, preguntar cobmo se
sienten, preguntar qué es lo
gue creen gque podriamos
mejorar, es importante
también hacer un
diagnéstico, creo que esas
reuniones técnico-
pedagdgicas, deberian ser un
poco mas seguidas, para

enfocar esa necesidad del
docente de ser escuchado, el

profesor en esta coyuntura
necesita ser escuchado y eso
va a mejorar muchisimo el
clima laboral en el tema
institucional del colegio,
adicionalmente a ello como
tomar los reconocimientos, o
cualquier logro que sean
desarrollados por cualquier
iniciativa que hayan tenido
esas pequefas cositas
mejoran el animo.

D3

*La gestion debe buscar que
los docentes sigamos
pasando por talleres, por
capacitaciones que nos
permitan sentir que nos
estamos desarrollando
también profesionalmente ,
sumado a ello seria muy
importante que nuestros

directivos se reunieran de
manera mas permanente y

gue pongan sobre la mesa
toda la situacion actual del
colegio y que se tomen en
consideracién también las
situaciones particulares; no
todos tenemos las mismas
habilidades , las mismas
capacidades para desarrollar
todo lo que nos piden, con la
educacion virtual para todos
no ha sidofacil.

D4
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Docente 5

Docente 6

Docente 7

*Y o0 pienso primero que el
directivo debe tener el don
del liderazgo, el don de poder
llegar a su personal, el don de
entenderlo, acompafarlo, ver
por ellos; para que los
docentes se sientan
respaldados por el directivo.
Espero que las autoridades
cuando lleguen alos colegios
vengan con esapreparacion;
mas que nada dela parte
humana el hecho de saber
manejar al personal,
momentos donde nosotros
nos podamaos reunir,
intercambiar ideas; cosas de
integracion porque cada
docente muy aparte de su
perfil profesional también
tiene una carga emotivay sé
gue todos necesitan un poco
de apoyo en esa parte.

*A traveés de actividades de
integracion y momentos de
relajo, Para la mejora del
clima laboral es importante
gue se brinde un espacio para
conocerse entre comparfieros
y compartir experiencias y
momentos agradables.

*Creo que deberiamos
ingresar a un espacio donde
los docentes tengan voz, no
quiere decir que no seamos
escuchados, sino que en las
grandes decisiones tal vez
solo tenemos gque adaptarnos
a lo que yadan por
finalizado, para esta

D5

D6

D7
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Docente 8

Docente 9

adaptacion yo creo que
serviria muchisimo algunas
reuniones semanales, la
colaboracion del area
psicolégica podria ayudar a
nivel motivacional porque es
lo que necesitamos, creo que
serviria mucho que
participemos activamente y
una que otra charla
motivacional o de mejora
serviria bastante.

*A través de actividades de
motivacion, reflexion e
integracion. Crear espacios
gue permitan hablar sobre el
clima laboral y dar
propuestas de mejora,
asimismo incentivos que
fortalezcan la labor de los
docentes como paseos,
premios o reconocimiento
verbal.

*Creo que se daria a través
de la participacion directa de
los maestros, tomando en
cuenta nuestros aportes y
dando mayor tiempo al
bienestar de los maestros,
reconociendo la labor de
entrega continua que
hacemos.

D8

D9

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 13

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°1- pregunta 1

O.bje Comparacion Interpreta
tivo ) Pregunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 cion de
ESPGCI Semejan. Difere. docentes
fico
Estab (Segin La Si veian Es De acuerdo Cuando Consid Mas alld Basicam De Los Los Los
lecer su subdire que importante  al trabajo  se ero delos ente acuerdo a participan particip participant
la experienc ctora  maneja lo queel que armaba quese cursos designa la tes antes es perciben
impo ia, Rosa  bas algo equipo desempefia n las daa que n las especialida manifiesta observa que se
rtanci durante el nos bien directivo ha mos dentro comisio través tenemos funcione d que ngquese n tomaen
ade tiempo conoce entonce hecho, se de la neslo dela ,loque salazar, tenemos toman en distintas cuenta sus
la que viene tantos sde nota que es instituciobn hacian observ hay es  asimism suelen considera maneras habilidades
gesti laborand afios, alguna loprimero educativa, yasea aciobn una 0 se elegirnos, ciénsus de :
6ony oenla gueya uotra gueha nos asignan porque de eleccion necesita hay habilidade tomar  capacidade
direc instituci6 sabe manera desarrollado una la nuestr porla de talentos S, en s y talentos
cion n nuestra te asido un actividad, persona o labor formar queellos capacidad cuenta parala
labor educativa s tomaba pequefo una misma desem queya muchas observan esy sus asignacion
al ,dequé debilid nen FODA para funciénen se pefioy desempa comisio en nuestros talentos  potencia de sus
para manera  ades, cuenta establecer  especifico, ofrecia la flamos nes para trabajosen enla lidades, roles,
la los potenci para las de acuerdo odelo identifi anterior el equipoy  asignacié através funciones
cond directivo alidade desarrol habilidades al perfil contrari caciébn mente, trabajo deacuerdo ndesus deun y
uccié s toman syla lar que tienen conelque o de lanueva del afio aello roles, analisis comisiones
nde encuenta forma algin los contamos  porque nuestra directiva escolar, sugieren  funciones FODA, durante el
perso las enla  proyect profesores, ejercemos selo S suele asi que que y experie afo
nas habilidad que 0, tiene una designa materi cefirse a finalme asumamos comisione ncias escolar, a
enla es, cada partiend profesores  funcién. bano as loque nte alguna sdurante previas, través de
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instit capacida profeso odela quesenota Considero era especi afios todos responsabi el afio perfil distintas

ucion des yr habilida claramente que se sorteada alizada anterior termina lidad. escolar. profesio estrategias
educa talentos trabaja dque  manejanun tomanen  para S, es se ha mos nal, de
tiva de cada al tienesy liderazgo cuentalas designa segin venido participa caracter reconocimi
Naci uno de momen estosi POSIIVOY  caracteristi rtales nuestr trabajan ndo, isticas ento de
onal los tode lohe hanhecho  cyq roles. o docon  perono persona caracteristi
Rima docentes hacern visto, J4€ ellobs personales perfil todoel necesari les, cas
c. en la osel no he Ziagl ;:Snzzas ;el perfil y personal amente monitor personales,
asignacio  monito Visto  .omisién profesional disposi , o bien todos eo, perfil
ndesus reo,de que determinada, también de cion nosotros encajan acompa profesional
roles, esa haya también cada uno para  también con el fiamient
funciones manera inconve delegaban  denosotros hacer nos perfil oy experiencia
y creo nientes ciertas paraejercer las ofrecem que se también s previas,
comision ellava coneso. funciones, una cosas Ospara necesita por monitoreo
es forman algunos funciony pueden trabajar parala volunta y
duranteel do las profesores  hara que notar en funcion d propia acompafa
afo comisi Sabzn que esto salga hacia alguna o oal miento.
escolar? ones a Eggdﬁgir Més de la mejor donde area. activida azar.
donde rapidoque  manera dirigir dquele
pertene ellos tal vez  Posible. nos. asignan.
ce cada ya sea por la
uno. experiencia
previa o por
gue manejan
un tipo de
informacion
adicional.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla N° 14

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°1- pregunta 2

O_bje Comparacion Interpreta
tivo Pregun .
. D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 Semei cion de

especi ta ) Difere

: an : docentes
fico -
Estab (Dura Enel Bueno Desde el En los Nohe Enlos Este Yo pienso Segunlo De
lecer ntesu proceso relacionado dialde altimos observ ultimos dltimo que este menciona acuerdo Durante
la tiempo de aloquees este afio aflosen la ado 3afios  tiempo Ultimo afios do porlos alos este Gltimo
impo de gestiony gestion se  hastaeste institucion cambi no eh ha han participan particip afio en
rtanci servici administ presentan dia educativa 0s percibid tenido presentado tes, se antes curso. los
ade o racion  varios digamos la gestion  signifi o un cambios Basica perciben percibe participant
la profesi han cambios que han y cativo ningun cambio significativo mente cambios nlos .

. . . . . o . es perciben
gesti onalen habido conla habido administra s, cambio de en cuanto a observ significati cambios cambios
ony esta muchos entradadel cambios cion ha llevo en directi la ola vosenla en significativ
direc institu cambios director bastante mejorado, 9 afios especial. vosy  organizacibnmejora Institucié distintas 05 en
cion  cion mas que este afio, importantes principalm enel  Sin ello ha de equipos, en la n areas, diversos
labor educati nadaen antesnose entreellos ente colegi embarg sido integracion organi  educativa como la 3reas que
al va, qué laparte tomaban en la porque oyhe oel import en los nivelezacion duranteel sistemat
para cambi emocion cuenta sistematiza ahoralos trabaj presente ante y de periodo izacidbn “enmarcan
la 0s al de los algunos cibndela docentes ado afio con para capacitaciontiempo de este de dentro del
cond signifi profesor aspectosy informacié recibimos con3 el plantea scontinuasasy altimo informa roceso de
uccié cativos es, lo todo estaba n, el de capacitaci directi cambio rnos inicio del afi activid afio, en cion, gestién y
nde ha quees  dividido, migrarde ones,de vos, de nuevas escolar, ades.  cuanto al organiz administra
perso percibi las cadauno  tenerla manera genera directiv expect asimismo a proceso  aciéne cion de la
nas do en relacione hacia informacié6 constante Iment oya ativas  pesar deque de gestion unificac institucion
enla el S diferentes nde Somos elos pesarde y es todo un y i6n de ;
N s L . . educativa.
instit proces humanas actividades manera evaluados directi la objetiv reto el administr proceso
ucion o de ,el o diferentes andlogaa vy VoS emergen 0s, trabajo acion. S,
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educa gestion
tiva vy
Naci admini
onal stracio
Rima n?

C.

cambio
significa
tivo fue
ese, otro
fue la
entrega
oportuna
de
material
es de
escritori
0, Creo
que hay
un buen
manejo,
una
relacion
creo en
coordina
cion
entre
director
y sub
directore
S.

gestiones
por nivel y
no habia
una
unificacion
en todo el
desarrollo
del afio
escolar,
habia
muchas
carencias y
eso
también
hacia que
los mismos
padres
estuvieran
muy
desorganiz
ados, las
actividades
eran muy
desorganiz
adas.

pesar de
tener la
informacio
n de
manera
digital ha
contribuido
a que esta
informacio
n sea de
rapida
consultay
que genere
productivid
ad en los
docentes y
también en
el equipo
administrat
ivo, ese es
el principal
cambio que
he podido
observar.

supervisad tomab
0s para an sus
lograrel  decisi
mejor onesy
desempefi  nos
ode infor
nuestras  maban
funciones.
Sumado a nuestr
ello ahora a
contamos partici
con pacién
psicélogos ensi
que ha
interviene sido
njuntoa minim
nosotros  a, no
en el he
trabajo. visto
Pienso que entre
el trabajo unoy
es otro
multidisci algun
plinario.  cambi
0 Mas.

cia
nacional
que
atravesa
mos
percibo
cambios
importa
ntes en
la
mejora
de las
tics, el
proceso
de
organiza
ciony
coordin
acion
del
equipo
directiv
0 hacia
nosotros
los
docente
S.

todo se
esta
llevand
o de
una
mejor
manera
. Ahora
que
contam
0S con
el area
tecnol6
gica,
nos
esta
ayudan
doen
el uso
de las
tics, las
platafo
rmas,
el
fanpag
e, etc.

remoto la |.E
en poco
tiempo logré
crear redes
digitales de
contacto, au
a pesar de la
carencias
econoémicas
de nuestra
poblacion
estamos
logrando
contactar a
una buena
cantidad de
poblacion.

coordin
acion
del
tiempo,
organiz
acion de
equipos,
capacita
ciony
mejora
de las
relacion
es
humana
S

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 15

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°1- pregunta 3

Comparacién

_— Interpreta
Objetivo )

e regunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 Semeia _ . cion de
especifico 12 bifere. docentes
Estable A,z Conla Bueno Elhecho Secrean Ellos Realiz Trabaja Lo Serealiza Los Los Los
cerla ., .ianis SUbdire yocreo deque  comision siemprea an mos con hacena atraves de particip partici participant
import ctora, quede somos espara  principio capacit nuestros través  capacitacio antes pantes es
ancia ... forma las docentes realizar  de afio acione pares,  del nesy manifie observ manifiesta
dela .. mos capacita nos hace cadauna suelen S, luego ya trabajo comisiones stan an n gue son
gestion ;.. i~ Orupos ciones conoced de las hacer las  reunio los en que que son distinta involucrad
4 s  para ™ que nos oresde actividad reuniones nesy directiv equipo, permiten involuc s osen el
direcci ; ., ;. - Niveles dan, los es pedagogic trabajo os se capacita que rados  estrate conocimie
on Ine por también términos important as donde sen encarga cionesy aportemos en el gias ntoy
laboral . ..ec Ciclos las técnico- es, nos equipo nde monitor 'y conoci quese elaboracio
parala _ . yde inscripc pedagdgi primero  informan agrupar eos, con conozcam miento llevan nde los
conduc . ..;.; acuerd  ionesa co,esto la sobre Princip para el ossobre vy acabo documento
cionde _ ..~ ,0aeso, los no quiere preparaci comose alment trabajar objetivo los elabora para  sde
PErsoN _ . haran; VA@MOS cursos decir que oOn del vaa etodo mucho de documento cionde involu gestiony
aSen 4, 4.1 fealiza onliney seamos  afio trabajar ~ docum mejor en seguir  sde los crarlos elaboracio
la Anriman Ndoun el expertos escolary duranteel ento  equipo. las gestion. Se docume enel n
instituc , .., trabajo acompa perosi duranteel afio,yo de Con normati realizan  ntosde conoci curricular,
ion nactian 1, COlegia  flamient manejam afio para sé que gestion todos  vasque gruposde gestion miento atravésde
educati _;_,.. .~ dO, ohace oshasta queeste ellos se los emiten  trabajo y y distintas
va An entonc que un nivel trabajo se reciben revisa cambios desde seginla  elabora elabora estrategias
Nacion esnos nosotro intermed hagade directiva al que entidade materia de cién cion de como el
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al curricular reunim s nos

Rimac. ? osen  desemp
una efiemos
mesa deuna
redond mejor
ay manera
coordin y
amos  tengam
los 0S Mas
temas, conoci
los miento
puntos del
y todo trabajo
loque del
sevaa enfoque
trabajar y la
durante curricul
el mes. a

naciona

iodelo
quees la
documen
tacion
término
pedagdgi
ca, he
notado
que los
colegas
con los
cuales
comparti
mos en
la
institucio
n maneja
mucho
sobre
normativ
as, sobre
ley
,sobre
resolucio
nesy eso
es
importan
te porque
un
bakran
de toda

manera
Optima
,entonces
en cada
comisioén
hay un
represent
ante que
se esta
reuniendo
de
manera
constante
con el
directory
se hace
cargo de
sus
funciones
especifica
sy todos
podamos
ser parte
del
proceso
de
elaboraci
on del
afio
escolar.

de la
UGELYya
partir de
esas
directivas
nos
organizan
, lo que
viene
hacer el
trabajo
anual
;después a
medio afio
soliamos
hacer un
balance
para ver
los
avancesy
si habia
habido
alguna
dificultad
en la
consecuci
on de las
metas que
se habian
colocado.

iniciar
el afo
escolar
y junto
atodos
los
maestr
0S son
analiza
dosy
actuali
zados.

existen
en los
ultimos
tiempos
estamos
tratando
de
trabajar
como lo
veniamo
S
haciend
0, solo
que la
directiva
ha dado
cambios
importa
ntes
para
mejora.

S
educativ
as
superior
€s.

especialida curricul los

dparala ar.

elaboracié
n, revision
y
actualizaci
on de
documento
S.

docum
entos
de
gestion
y
elabora
cién
curricu
lar,
como
el
trabajo
en
equipo
, la
comun
icacion
directa
capacit
acione
S,
acomp
afilamie
nto,
formac
ion de
comisi
onesy
asigna

trabajo en
equipo, la
comunicaci
on directa,
capacitacio
nes
constantes,
acompana
miento,
formacién
de
comisiones
y . -z
asignacion
derolesy
funciones.
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esta
informac
ion
permite
tener una
consulta
tedrica
de algln
tema
determin
ado.

cién de
rolesy
funcio
nes.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla N° 16

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°1- pregunta 4

Objetiv Comparacion Interpreta
0 - Pregunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 cion de
espe(;:lflc Semejan. Difere. docentes
Establec Buenolo Creo Después Cuand Sola Solo  Sincera Al ini~cio No eh Los_ _ Los_ _ Los_ _
er la hace,na gue con de_l ohay ment sedaa mente delafio logrado participan particip participant
importa , través de el primer  un elo conoce noes escolar gscucharlo tes en su anteg. es
ncia de ¢Déque una 3 convers diano he nuevo han _ra}l_ quesea lo ~ sincerame mayoria manifie manifiesta
la manera  reunion ar vueltoa colabo hech inicio constant escuché nte,;_/ manifiesta stanque n
gestion dan a general, dlarl_o, escu_ch{ir rador o d?I e, yo en una considero n descono descgn_qcer
conocer yvan mediant lamision enla duran afio creo que capacita que esuna desconoce cenla  lamision,
?Jllireccié Iqs _ leyendo elos y vision ir_1§titu te Ia§ escolar lo , cion, 9are_nciz_;1 rl_a_, vi_sipp, vision y
n laboral directivo los acompa Qe I_a _cién  reuni en Ias_ escuché perola institucion mision,  mision valores de
para la s la pu,ntos flamient mstltu'cm gducat ones capacn unas verdad al,yaque visibny vy !a o
conduce Mision, - mas 0s, n,seria  ivase que acione cuantas nolo no saberlo valoresde valores |nst|tu9|on
ionde  Vision 'y importan mediant importan Ie_ hemo s. Para veces al recuerdo hace_queel !a o gle I_a _ educativa,
personas valores te§,_lfa glas te brinda s o oser inicioy camino al institucié I,nStItUCI por-
en la Fie. .I,a mision, jornada recalca,r Fodala tenid honest dealli  consider logrode n _ on por distintas
instituci institucio  vision yen el por quey mfgrm 0 anola no lo eh 0 que es Iog _ edl.Jca'tlva, distintas razones
on n _ todo (_jel didlogo paraqué acion cuan recuer Visto importa objetivos  coinciden razones como, !a
educativ educativa colegioy esponta !a _ necesa dose do con reforzad nte no vaya en que como, ausencia
a ? bu’eno neo que mshtgcm riay ha exactit 0. , hablarlo por<_a| solo en la _ _de 3
Naciona ahi se tengam  n esta se_le tratad u_dy Quizas porque camino una ausenci informacio
| Rimac. toman  oscreo trabajand asigna o el pienso solo es la correcto y primera gde n,falta_de_
bastantes que odeesta una Ply quesi algunos base que la reunion  informa comunicaci
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interroga
ntes,
pregunta
S, Si
estan de
acuerdo
ono
estan de
acuerdo,
si esta
adecuad
0. Bueno
hay una
participa
cion de
todos los
profesor
esen
cuanto a
ese
aspecto.

siempre manera,
ellos quees lo
buscan que se
darnos quiere

a lograr
conocer este afio,
y y como

recordar se esta
continu mirando
amente la

que institucio
tenemos n de aca
una a5 afios.
mision

y una

visién

instituci

onal.

misién

fue
de
mane
ra
expos
itiva.

serfa
import
ante
buscar
otras
formas
para
transm
itirlas
e
interio
rizarla
senla
comun
idad
educati
va.

de los
valores,
no esta
muy
claro.

fundame identidad
ntal para institucion

desarroll
ar la
identida
d
instituci
onal de
la
comunid
ad
educativ
a.

al se vea
afectada.

de inicio
del afio
escolar se
menciona
ron.

cién,
falta de
comuni
cacion,
orientac
ion,
reforza
miento,
fundam
entacion

y
difusién

on,
orientacion
reforzamie
nto,
fundament
aciony
difusion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 17

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°1- pregunta 5

Objetiv Comparacién Interpreta
0,_ Pregunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 cion de
eSpECIfIC Semejan. Difere. docentes
0
Creo Nohe No Bueno, Enla El Esolo Sesuele Seda Segunlo Alguno Los
Describi ¢COmose quese visto hemos principa direccié person maneja dar la una que se S docentes
rcomo da la esta quese tenido Imente n al la participa partici manifiesta particip manifiesta
son las participa dando hayan la las anterior directi directiva cionde pacion ,noseda antes nensu
habilida Cion de dela  tomado partici reunion ,la VO y luego la activa la manifie mayoria
des los mejor  decision pacion es se persona compa sololo comunid a participac stanque que no se
técnicas diferente manera esen comple danal que rteen replicaa ad través i6n de si se dala
parael Sactores no, consens tade nivelde ingreso las los docente dela todoslos buscala participaci
soporte  de la porque oen toda la direccio tomoel reunio docentes enlas  opini0 actores de particip On de todos
instituci comunid cada  democra comun n, control nesde |, creo reunione n, la acionde los actores
onalen ad person cia, pero idad subdire detodo equipo que S debate comunida los de la
la educativa al enla ahora educati ccion, vya los nosotros remotas y d actores, comunidad
instituci €N la reunion este afio va,en coordin nivelde docum solo que aporte educativa através educativa
én toma de que si he este adores los entos, estamos realiza sde en latoma dela en latoma
educativ  decisione hemos vistoun caso  decada directiv oficios recibien el los de clarifica de
a s de la tenido poco, estudia area del os 0 do, mas personal docent decisiones cion de decisiones
Naciona institucio conlos pero ntes, colegio, quienes nuevos no directiv es.Se dela rolesy dela
| Rimac. N directiv creo que padres los supuest proced estamos o,sin  toma institucié funcion institucion,
educativa osse las de docente amente imient participa embargo en n, sin es, sin
? ha decision familia sylos tomaba o0sque ndo las cuenta embargo brindan embargo se
tomado es , auxiliar nlas se netamen normati nuestr se busca do busca
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las
decisio
nes
bien
claras,
se ha
tomado
puntos
bien
claros
y que
cada
person
al debe
cumpli
r su rol
que le
compet
e.

importa
ntes las
tomao
las ha
estado
tomando
el
equipo
directivo
y se ha
estado
notifican
doe
informa
ndo a
los
profesor
es de las
decision
es, la
participa
cion si
es activa
de los
papas y
de la
organiza
cion por
aula, si
se busca
la

equipo
admini
strativ
0
como
tal,
ahorita
el
enfoqu
e
primor
dial
del
docent
ey
equipo
directi
VO,
pero si
es
import
ante el
rol que
se esta
cumpli
endo
con la
llegada
de
inform
acién a

€s.
Sumado
a ello,
cada
una de
las
aulas
cuenta
con un
delegad
0, este
alumno
es quien
recoge
las
opinion
es de
sus
compafi
erosy
también
les
comuni
ca las
situacio
nes que
se estan
viviend
oenel
colegio
y que

decision
es
ocasion
0
problem
as
porque
entre
ellos
mismos
no
pudiero
n llegar
a
acuerdo
S.
Actual
mente
estamos
con un
nuevo
directiv
0; por la
situacio
n que
estamos
pasando
aln no
hemos
podido
Ver su

asigna
nala
LEy
los
docent
es
partici
pamos
de
forma
consta
nte de
ello.

te de
todo lo
que
ellos
finalme
nte
deciden.

vasy
lineamie
ntos
usualme
nte
suelen
ser
impuest
as por
instanci
as
mayores
como
Ugel o
MINED
u.

0S

aporte estrategia

s para

genera enmarcars

r
decisi
ones
en
torno
al bien
comun

distintas
S para

e en ese
objetivo
de

mejora.

informa
cion
claray
precisa,
buscand
ola
particip
acion
activa,
inclusio
ne
integrac
ion,
llegand
oa
consens
0S
grupale
S,
delimita
ndo,
plantean
do
metas y
procedi
mientos
mientra
s que
otros
percibe

distintas
estrategias
para
enmarcarse
en ese
objetivo de
mejora,
como la
clarificacio
n de roles
y
funciones,
brindando
informacié
nclaray
precisa,
buscando
la
participaci
On activa,
inclusion e
integracion
, llegando
a
CONsensos
grupales,
delimitand
o,
planteando
metas y
procedimie
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participa
cion del
papay
que ellos
Ileguen
aun
consens
oyen
relacion
alos
nifios
ellos
también
su
participa
cién es
democra
ticay es
bastante
equitativ
a para
todos no
hay
exclusio
n.

los
estudia
ntesy
el rol
del
equipo
directi
VO
guiand
oenel
proces
o,
estipul
ando
parame
tros,
dando
las
metas
y el
proced
imient
0 para
adquiri
rlas es
import
ante,
en
estos
tiempo
de

accione modo

svaa de
tomar la trabajo
instituci con
on nosotro
educati s.

va para

saber

sus

opinion

ese

ideas.

n
decision
es
impuest
as por
instanci
as
mayore
S.

ntos,
mientras
gue otros
perciben
decisiones
impuestas
por
instancias
mayores.

95



pande
mia
que
estamo
S
vivien
do.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 18

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°2- pregunta 6

Objetiv Comparacién Interpreta
0 Pregunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 cion de
ESDECI,fIC Semejan. Difere. docentes
0

Bueno Este afio De Principa El director  Muestr Yo : El Los Los
Describi creo  percibo parte Imente quees an consider Plantean direct , _ particip participant
rcomo  oyétipo que trabajo  de creo nuevo, tiene lideraz o quees una v participan “''**7 %7
sonlas o tiene  conjunto direcci quees un buen go, bueno, a mejoray muestr ,__ observa manifiesta
habihda ey perienc un : 6n unbuen trato, esmuy comun cada  cambio auna ___ .. . N n que el
ues ia, domini  habilida todavia lider en amable, muy icacién unode positivo habili ., distintas personal
LeCNICas  panilidad 0 desde nohe el cordial,ha  horizo ellosse parala dad ..., compete directivo
PREEL s y Positiv Jos notado sentido tenido ntaly denota gestion rapida ;... NCiasen cuentacon
SOporte  yominio o, al directivo el de que llegadacon trato la desus para .4 el experiencia
INSUWUCI 1 estra  menos S el involu noestd lamayoria adecua capacida funcione tomar ___ ejercici
onalen g el manejo crarse solamen de docentes, do. dque s, decisi _, ...~ Odelas habilidades
e personal  directo de todos al te hatenido esa Asimis tienen  muestra onesy funcion y dominio
INSUTUCT Girectivo ra ellos  100% dando delicadezade mose enlo  n SOIUCT | pitidana €S en sus
s en  sus 9eMOSt juntos, porla Ordenes hablarcon  observ quese apertura onar asignad  funciones
educatlv. ¢ nciones rado tienen propia para cadauno; al a les viene parala proble . . .;.;. aspor asignadas,
¢ asignadas S€runa liderazg coyunt hacer  menoseso  manej asignan resoluci mas, __ . el destacando
Naciona 5 person O, ura,  cosas; noshahecho odela do,sin oénde  asimisg,.;..ac PErSONA SUS
I Rimac. amuy también pero  sino  sentirbien. gestion embargo conflict mo  __. . conocimie

potenci suele ser los que El hechode admini , osy genera directiv ntos

al, con empatic mome trabaja ser acogidos, strativ podrian tienen  confia 0, como diversifica
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sus
habilid
ades,
conoce
el
campo,
conoce
el
tema,
conoce
su
tema.
Igualit
ola
sub
directo
ra tiene
un
domini
0,
lideraz
go
tambié
n hacia
los
profeso
res, s
una
person
aque
maneja

0S,
llegan
mucho a
nosotros
y de
alguna u
otra
manera
hacen
que los
profesor
es que
no
entiende
noson
mas
reacios,
de
alguna u
otra
manera
hace que
ellos
vayan
entendie
ndoy
vayan
apostand
0 por
una
mejora,

ntos
que ha
estado
present
e si
hemos
notado
que
maneja
el tema
de
direcci
on,
conoce
normas
conoce
leyes,
tal vez
le falta
todavia
el tema
de
llegar
mas al
maestr
ode
estar
mas
involu
crado,

junto a
nosotro
S; en
otro
aspecto
también
es muy
buen
comuni
cador
creo
gue las
decision
€es gque
se
toman
siempre
son
informa
ndo lo
necesari
0 sobre
lo que
sevaa
ejecutar
y bueno
pienso
también
que es
alguien
de

escuchados o
entendidos,
eso ha sido
muy célido
también he
observado
que tiene el
don del
liderazgo
para poder
integrar el
trabajo;
como es
nuevo esta
conociendo
cual es la
realidad del
colegioy el
necesita
informacion
para poder
tomar
decisiones.
Yo pienso
que los
directivos
deben ver el
soporte
emocional
hacia los
docentes, el

ay
conoci
miento
de los
lineam
ientos
educati
VOS.

mejorar
ya que
estoy
seguro
que
muchas
de las
habilida
des que
tienen
los
docentes
podria
ayudar a
generar
0
evolucio
nar otras
areas, lo
que tal
vez con
algun
tiempo
eso se
puede
adaptar.

un trato
horizont
al con
los
maestro
S.
Asimis
mo
muestra
n
dominio
y -
manejo
de las
normati
vas,
lineamie
ntos y
procedi
mientos
del
MINED
U para
este afio
vigente.

nzaen
los
maestr
osy el
trabaj
0 se
simpli
caal
delega
r las
funcio
nes a
las
areas
corres
pondie
ntes,
eso
permit
eun
mejor
manej
ode
organi
zacion
y
tiemp
0.

son sus
conoci
mientos
diversifi
cados
del
cargo,
dominio
de
diversos
temas,
amplia
experie
ncia,
liderazg
o,
delegaci
on de
funcion
es, toma
de
decision
€s,
organiz
aciony
gestion
del
tiempo,
empatia
, trabajo
en

dos del
cargo,
dominio de
diversos
temas,
amplia
experiencia
, liderazgo,
delegacion
de
funciones,
toma de
decisiones,
organizaci
ony
gestion del
tiempo,
empatia,
trabajo en
equipo,
motivacion
al cambio,
escucha
activa,
cordialidad
, trato
horizontal
y escucha
activa.

98



bastant
ela
empati
a, son
person
as
hasta el
momen
to son
person
as que
han
demost
rado
ser
capace
senlo
que es
el
trabajo
conjunt
oen
favor
del
colegio

que toda
mejoria
tiene un
cambio
entonces
estimula
alos
profesor
es aque
se
adapten
aese
cambio.

de
partici
par
mas,
tal vez
no
tiene
ahorita
los
recurso
S
porque
se
encuen
traen
provin
cia, de
parte
de sub
direcci
on hay
mome
ntos
donde
quiere
guiar a
los
profes
ores,
tal vez
las

quien se
tiene
que
aprende
r
muchas
cosas ,
hay un
cierto
grado
de
admirac
ibn por
parte de
los
docente
s hacia
nuestra
autorida
d.

gue nos
sintamos
acompanado
s, entendidos
y que
sepamos que
estamos
dentro de
una familia.

equipo,
motivac
ion al
cambio,
escucha
activa,
cordiali
dad,
trato
horizont
aly
escucha
activa.
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ganas
la
desbor
dan
por
mome
ntos,
por
mome
ntos
tambié
n
necesit
aun
poco
de
apoyo
y recae
en
alguno
S
profes
ores
buscan
do ese
apoyo.

Fuente: Elaboracion propia.

100



Tabla N° 19

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°2- pregunta 7

Interpreta
Objetiv Comparacion cion de
©  Pregunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 —docentes
especific Semej
0 Difere.
an.
Describi ;Frentea Bueno En Eneste caso Principa Seginla Suelo Enmi  .Suelo Me Los  Los Los
rcomo |as dudas siempr realidad lo primero Imente jerarquia recur caso recurrir acercoa partici particip participant
50”_"7_"5 que eenlos recurro quehagoes me voy rira convers al la pantes antes es
habilida presenta  momen amis  buscar dirigi6 dondemi subdi amos  personal subdirec manifi recurren manifiesta
d,es_ en su toque colegas, principalment primero superior recci directam directiv cién estan  al n que
tecnicas gjercicio necesit también elaley que  ami que 6nen ente 0 puesto para que persona suelen
parael profesion o de buenoa me sustente, coordin vendria prime frentea queson plantear suelen | recurrir en
soporte |, a repente la luego hago la ador hacer la ra una los la recurri directiv busqueda
INStIUCI  quienes  un subdire consultacon depende sub insta problem represen problem ren  opor  del
onalen  gele apoyo, ctoray el equipo deen  direccion ncia tica tantesde aticaque busque diversos personal
!a ~_recurrir  en también directivo, qué de ysi  con lalEy se dade motivos directivo
INStCI  parg cuento al pero area primaria, aln  nuestro meda  presente apoyo como  por
on  poder ala ambient normalmente este mi hago las existi coordina mayor yme y basqued diversos
educativ tomar las progra e loprimero  dudami consultas era  dorysi segurida pueda  orienta ade motivos
a mejores  macién pedagé que hagoes dificulta respectiv algun el d saber dar ciénal apoyo, como
Naciona  medidas | en gicou consultar con d, as ; a problem que mayor  person orientac busqueda
| Rimac. gq cuanto bueno colegas de la principa generalm duda aes conozca lucidez al ion de apoyo,
accion? alas al misma Imente enteha me mucho nlas paradar directi técnica, orientacion
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unidad profesio especialidad al sidoasi; acerc mayor problem respuest vo atencion técnica,

es ,a nal que para ver coordin muyrara oal con aticas aalos para : atencion,
las este como lohan ador,y vezque direct respecto parade padres tomar consulta consultas,
sesione mas tomado en bueno haya or alo forma  de mejore s, aclaracione
S, direccio sus la llegado a gener estudian conjunta familiao s aclaraci s,
siempr nadoa instituciones siguient direccion al. til lo daruna estudian medida ones, informacid
e la como lohan e ,siempre convers solucion tesy sde informa n
recurro problem trabajado, ya instanci me amos . puedan accion cion especializa
ala atica con ese back a dirigi6 a con la sentirse. en especial day legal,
subdire que up de inmedia ellosy subdirec cualqui izaday parala
ctoray socilicit informacion taa para cion que er caso legal toma
siempr o0enese recurro al nuestro cualquier es quien que se adecuada
eesta moment equipo director directiva toma les de medidas
dispues o. directivoy le . o algo una present de accidn
ta planteo que solucion €. en
apoyar algunas aclarar , inmediat cualquier
y alternativas para a. caso que se
orienta para ver si es poder les
r. aplicable a la hacer presente.

institucion y mejor mi

lo adapto , lo trabajo.

diversifico a

la realidad

que tenemos

en el colegio.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 20

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°2- pregunta 8

Comparacion

. Interpreta
Objet]\{o Pregunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 cion de
espelelCO Semejan. Difere. docentes

Se Convers carita Al Suelen Convers Tratan Los Los
llamaa an con o lac parecer conver an de particip participant
Describir ¢Como  lasdos ellosy Lo norenna Pidenla  sarde primero buscar ..., . LOS antes  es
coémo son suele partes  sino manejan _ .. Mmediaci forma conlos diversas , . participan observa manifiesta
las intervenir ytrata encuent de tionan ONY person coordina opcione ;. jiradne €S n nque
habilidad el de ran manera . soluci6 al con dores,si sy A trause  Manifiesta distintas personal
es personal solucio solucid6 muy Hifiriaa N del los hay estrategi 4. ,,na nqueel estrategi directivo
técnicas directivo narel n discreta, .. ... CONEIl docent algin  aspara .. . ..~... P€rsonal asde interviene
para el cuandose proble ambos conversa . conel es problem manejar ;. directivo interven cuandose
soporte  Ppresentan ma puntos nconlos _, ... cual implic aque los harioantal | INtEIViene cion por presentan
institucio  dificultad dentro firman profesore __ _ . _ hacen adosy resolver conflict __, ... cuandose parte  dificultade
nalenla €s en las del compro s que o los a sea os,asi | .. presentan del sen las
institucio relacione momen misos, estan tratar Ao alreglos través minimo mismo .., dificultad persona relaciones
n s to para porque teniendo ,__.i.,.r - M€ dela yluego wusanla __  .i.q. €senlas | interperson
educativa interpers evitar una esta In parece comun estan comunic _,_ relaciones directiv ales entre
Nacional onales mas cosa dificultad ;¢ ., 1+, Que el icacion convers acion . . . interperso o como, los
Rimac.  entre los adelant sonlos ylogran director 'y ando COMO . naci1ae hales el docentes, a
docentes e,de asuntos soluciona ... €nuna escuch con medio ... entre los  plantea traves de
? repente persona rlo. lne sub a nosotros principa docentes. miento distintas
roces lesy malae  TeUNiON  activa constant | para de estrategias
que otra llamaa se emente llegar a estrategi como, el
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conllev
e mas
alla, se
buscan
estrate
gias
para
aclararl
oy
resolve
rlo, han
habido
unos
pequefi
0S
percan
ces
pero se
ha
solucio
nado
dentro
del
colegio

cosa es
el
desemp
efio
laboral,
entonce
syo
asumo
que si
no hay
un
arreglo,
se tiene
que
aplicar
un
compro
miso
mas que
todo
profesio
nal.

entendi
dos.

los busca
implica mejora
dos, ro

estando resolve
presente r el

el conflic
director to.

y el

CONEL.

sobre
c6mo
vamos
en el
proceso
de cada
una de
nuestras
sesiones
, huestro
trabajo y
en la
actualid
ad con
el nivel
remoto.

un

acuerdo.

as,
busqued
ade
solucio
nes,
resoluci
on de
conflict
0s,
comuni
caciony
compro
miso
profesio
nal.

planteamie
nto de
estrategias,
busqueda
de
soluciones,
resolucién
de
conflictos,
comunicaci
ony
compromis
0
profesional

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla N° 21

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°3- pregunta 9

Interpreta
Objeti Comparacion cion de
eSF:;OCI,ﬁ Pregunta D1 D2 D3 D4 Ds D6 D7 D8 D9 _ —docentes

co Semeja Difere.

Descri Enesa Bueno Todavi Tienen Nos A No Actua Se Los Los Los
bir .~Amn ol Parte  hevisto anome reuniones envian travé consider Iment motiva participa particip participant
Y personal Y que este termina de padre un sde oque ese la ntes antes  es
sonlas ;. .~i,~ Si€mpr afioha de de memor la hay daa particip manifies observa manifiesta
habilid ;. +4 1 € NOS habido llenar, familia, andum motiv mucha través acionde tanque nquela nqueel
ades . _ .. Motiva mucha esuna eneste yenel acion participa dela los el orientac personal
INterpe ;4 e 12 Ny NOS motivac sensaci casola  casode orient cion, difusi padres personal iondel directivo
rsonale . _.....iq dan ion, 6nde  asociacio los ala conlos ony de directiv persona orienta la
scomo _, facilida mucho que n de estudia partic lineamie comu familia, o orienta | participaci
MY educativa Mt incentiv todavia padreses ntes; ipaci ntosque nicaci yaque la directiv 6n de la
de an  1ac Para omas pueden una subdire 6nde hadado oOn especial participa oseda comunidad
interac ,_, .; nae POer que dar fuerza ccion a maest el estado digital mente cionde de educativa
ciony asistir, todoen mas, yo muy través ros, loque  del ellos la diversas en las
fortale ... USGN el creo important de los padre se fanpa sonlos comunid formas reuniones,
cimien ,_ _ _diferent clima, que e para docent sde denota ge, que ad como,  capacitacio
= actividad yocreo intenta nosotros, es famil esque  Whats muestra educativ la nesy
las se da 1o EStrateg  queel  n, se sienten envian iay cualquie Appy nmayor aenlas motivac actividades
relacio | -, ias, clima tratan involucra enel estud r teléfo dificulta reunione ion, delalE, a
nes forman instituci de dos en caso de iantes mandato no.Se dpara s, incentiv través de
entre grupos onales maneja este primari que motiv particip capacita 0s distintas
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los
colabo
radores
de la
instituc
ion
educati
va
Nacion
al
Rimac.

de
trabajo
y ella
tambié
n
asiste,
ella
esta
present
ey
tambié
n toma
asisten
cia
pues de
los que
estamo
S
asistien
do.

muy
importa
nte para
que los
profesor
esy
toda la
comuni
dad
educati
va este
motivad
ayde
alguna
u otra
manera
incentiv
ar al
cambio,
ala
transfor
macioén
ya
seguir
adelante
, por
mejorar
varios
aspecto
S.

r los
grupos,
maneja
run
grupo
es
compli
cado
pero
tienen
las
ganas,
como
te
coment
aba en
una
pregunt
a
anterior
todavia
no
logran
cuajars
e
comple
tamente
y €s0
tal vez
es un
impedi

aspecto.
En el caso
de los
estudiante
s se logra
el
desarrollo
de
identidad
con su
funcion
educativa,
hace que
quiera
participar
de manera
mucho
mas
activaen
las
decisione
S que se
tomen.
Todos
partimos
basicame
nte en el
concepto
de que
todos
gueremos

a
citacio
nes,
cuando
hay
necesi
dad de
alguna
reunio
n de
APAF
Aode
alguna
jornad
a; pero
ensi
sera de
la
idiosin
crasia
de las
person
as gue
son
muy
pocas
las que
vienen;
cada
reunio
n veo

Asim
ismo
se
usan
los
refue
rzos
e
incen
tivos
para
aume
ntar
la
partic
ipaci
on de
los
padre
s de
famil
ia
pesto
que
en
much
as
ocasi
ones
se
dificu

brindala a
directiva desde
la los
asumim  respo
0s, no nsable
hay sde
mucha tutoria
participa y se
cibnen daun
relacion record
aello, ni atorio
por del
parte de event
los 00
padres, activi
ni por  dades
parte de a
los través
docentes de los
estudi
antes.

ar de
los
eventos
y
activida
des. En
relacion
alos
docente
S nNos
motiva
el hecho
de ver
el
involucr
amiento
de los
directiv
osen

las
activida
des, se
hacen
parte
del
equipo
y su
trato es
horizont
al.

ciones y asignaci
activida 6nde
des de la grupos
I.E. de
trabajo,
involucr
amiento

cercania

identida
d
instituci
onal y
difusion
y -
comuni
cacion
digital.

estrategias
como la
motivacion
incentivos
asignacion
de grupos
de trabajo,
involucram
iento,
cercania,
identidad
institucion
aly
difusiony
comunicaci
on digital.
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mento
que lo
tienen
que
solucio
nar a
corto
plazo.

ser partes
de un
lugar de
calidad,
donde las
autoridad
es no
estén
alejadade
la
comunida
d
educativa
si no que
se
muestren
como
alguien
cercano.

muy
pocala
partici
pacién
de los

padres
cuando
se les

convoc
a

Ita su
partic
ipaci
on.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla N° 22

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°3- pregunta 10

Interpreta
Objeti Comparacién cion de
es‘;’e‘(’:l,ﬁ Pregunta D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 _ —docentes

co Semeja Difere.
n.

Descri Hay Bueno Muy Creoque Loque Esun Esun El Muestra Los Los Los
bir A UNA yoveo cordial, seestd yohe trato trato directi nun participa particip participant
como , _,.... percepc untrato esun trabajand podido amab amigabl vo trato ntes antes  es
sonlas | .4 4 iON respetu trato  oeneso, observ le, e, muest adecuad manifies observa manifiesta
habilid ... 4. MUy 0s0, muy  seesta ares  calid cordial, ra ocon tanque nqueel nqueel
ades lne positiv cordial , cordial trabajand que oy bastante empat todala el trato personal
interpe i, i, apor  bastante el oenque esta de horizont fay  comuni personal adecuad directivo
rsonale _ .., parte  receptor hecho eltrato  dentro comu alen escuc dad directiv o del muestra
scomo , .. o del y de seamas delo nicac cuantoa ha educati o persona distintas
medio | _ ... director horizont llamarl amical; correct ion. la activa va,en  muestra | caracteristi
de e ,justo al,no  os sin 0, Trato comunic ante  especial untrato directiv cas como
interac ¢4 ahorita veoun maestro embargo como horiz aciony las resalta adecuad o se la empatia,
CiONy |, _..+4. Ao hemos trato sesuna aunhay ahora ontal esolo  opinio la ocon  basaen asertividad
fortale | tenido vertical, palabra un ultimo que resalto neso empatia todoel distintas ,
I institucio Veo bastant camino  como permi porque aporte | la personal caracter comunicaci
toen monito compafi e fuerte por te te me sque comuni que isticas  6n,
las arnimatiua FEOCON  erismo, que recorrer  decia manif parece brinda caciony forma  como la escucha
relacio el me realza  puesto anterio estar muy mos, la parte de empatia activa,
nes director parece el que a rmente los  apropiad eso asertivi la : trato
entre y la muy trabajo wvecessi el desac o que hace dad. instituci asertivi horizontal,



los
colabo
radores
de la
instituc
ion
educati
va
Nacion
al
Rimac.

subdire
ctora,
se
muestr
aun
lideraz
go
adecua
do, con
bastant
e
empati
aen
cuanto
ala
labor
que
estamo
S
desemp
efiando
y.
siempr
e
motiva
ndo,
siempr
e
dando
las
pautas

bonito,

de un

este afio profeso

si veo
€so0.

r, ellos
normal
mente
tratan
de
maestro
y de
colegas
, N0 s
un
equipo
directiv
0 que
mira de
arriba
hacia
abajo si
no por
el
contrari
o}
suelen
estar de
manera
horizon
tal con
el
equipo,
hay

hay
actitudes
que
sesgan un
poco esta
relacion
que
deberia
ser mucho
mas
estrecha 'y
se guarda
distancia
entre el
director y
los
docentes.

directo uerdo nos

r ha
tenido
otro
trato,
el
pedirn
0S por
favor;
el
pedirn
os las
cosas
de otro
modo.

so
acuer
dos
que
uno
pued
a
tener.

traten a
todos de
la
misma
manera,
tenemos
un
vinculo
bastante
interesa
nte.

que
trabaj
emos
cémo
dame
ntey
sinta
mos
calide
zenel
trato.

6n
educativ
a.

dad,
comuni
cacion,
escucha
activa,
trato
horizont
al,
comparfi
erismo,
amabili
dad y
calidez.

compafieris
mo,
amabilidad
y calidez
en el trato
que le
brinda a
todo el
personal
que forma
parte de la
institucion
educativa.
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necesar
ias,
siendo
muy
empati
co, a
estado
enla
reunion
gue he
tenido
con los
padres
y su
particip
acion
muy
adecua
do,
muy
locuaz.

mucha
cordiali
dady

mucho

respeto.

Fuente: Elaboraciénpropia.
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Tabla N° 23

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°4- pregunta 11

Objeti ; Comparacién Interpreta
osooeifi ma D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9  geme ci6n de
pecifi nta : Difere. docentes
co Jan.
Reflexi ¢(Seg Sieh Si,yosi Yocreoque Si,es Se Si, Si,yo  Si, Claro Los Los
onar Uunsu percibido la siporquea un supone claro consider porque quesi, participante participant
sobre exper un verdad, pesar de lugar queeste quesi, oquesi, hayun porque sperciben es
las ienci ambiente nohe quenonos de  erael inclus  hay trato esun .. distintas manifiesta
condici a adecuado, encontr vemosyno respe afiode o mucha  saludabl espacio , _,,;. condiciones n sentirse a
ones  perci donde ado estamos to, la extrafi intencié e que agrada ,__ . dentro de su gusto ensu
saluda be puedes ir dificulta fisicamente consi reorgani o en nde permite ble e espacio centro de
bles usted alaborar desen cerca, sise dera zacion, estos mejorar expresar para manig labOral que labores
parala su tranquila el sienteese  mos union, tiempo enello. seydar aprend ____ loshace porque
mejora centr mente, colegio, trato,esa las de S Creo una ery cantiy SENtirse perciben
del ode seguro, siempre sensacion  opini volvera compa queen opinion compar __ comodos,  sensacion
clima labor conganas ha de querer  ones. iniciar el rtir este personal tir. et COMoO la de unidad,
laboral es de habido convertirlo Sient rompimi con proceso Trabaja _ _,, sensacion  respeto,
enla como trabajar, el en una oque entode mis estamos asimism mosen __ . ~deunidad, acogida,
instituc un con ganas compafi unidad, una hay relacion compa involucr ola equipo . ,. respeto, escucha,
ion espac de erismo, familia, por respe esque fieros ados cercania como .., acogida, consideraci
educati io esforzarte la ahora toen hubo;ya de todos y una e escucha, on, respeto,
va segur mas cada amistad somosuna la quese trabajo porun bromas familia consideraci cercania,
Nacion o,de dia, se apesar organizacié instit habia y mis solo conlos yesun on, respeto, amistad,
al respe tieneun detodo ndonde ucién perdido. estudia objetivo colegas trabajo cercania, compairieris
Rimac. to, ambiente creo asi todoloque pero Ahora ntesun ,quees ayudaa por amistad, moy
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consi
derac
ion,
escuc
hay
estim
a
afecti
va?
¢Por
qué?

de
tranquilid
ad entre
todos los
colegas,
antes
habia
poca
relacion,
estabamo
S
separados
, pero
ahora se
respira un
aire de
tranquilid
ad y paz.

sean
grupos
pequefi
0s,
siempre
cuando
ha
habido
una
activida
d. nos
hemos
unido,
hemos
particip
ado.

se dice se
respetay si
es que hay
algan error
se habla en
interno, asi
que si es un
lugar donde
te puedes
sentir
acogido,
donde
puedes
trabajar
tranquilame
nte, me
incentivan a
que siga
mejorando
dia con dia.

tambi
én
hay
sobre
carga
de
trabaj
oy
€so
impid
e que
poda
mos
desar
rollar
mas
lazos
de
amist
ad.

hay
docentes
NUevos
que se
han
integrad
oen
mayoria
:los
antiguos
casi no
estan se
fueron
porgue
se
trasladar
on, otro
porgue
cesaron;
entonces
era este
afo el
inicio
para
algo
mejor.

espaci
ode
aprend
izaje,
crecim
iento e
integra
cion.

el
desarroll
odela
instituci
ony
creo que
se esta
logrand
0.

sentirse
en
familia
y
compart
ir
moment
0S
agradabl
es. Por
otro
lado el
carifio y
el trato
afectivo
de los
padres y
estudian
tes
hacen
gratifica
nte la
labor.

vocacio
ny
carifio
a
nuestro
S
estudia
ntes a
pesar
que la
remune
racién
no se
encuent
re al
nivel
que
deseari
a.

compafieris
moy
carifio,
asimismo
un ambiente
saludable,
de
tranquilidad
e
integracion,
un espacio
de
aprendizaje,
crecimiento
, apertura al
cambio,
trabajo en
equipoy
vocacion.

carifio,
asimismo
un
ambiente
saludable,
de
tranquilida
de
integracion
,un
espacio de
aprendizaje
crecimient
0, apertura
al cambio,
trabajo en
equipoy
vocacion.

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla N° 24

Matriz de triangulacion entrevistados colaboradores - objetivo especifico N°4- pregunta 12

Objeti Comparacién Interpreta
es"o L oPregu 5y D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 Seme . cion de
pecifi - nta : Difere.  docentes
co jan.
Reflexi :Co Buepoa Yo creo E_s La _ Y_o A ] Creo A través Creo Los_ Los_ _ Los_ _
onar | M° través de que ] importante gestl pienso  través que ] de_ _ que se partic participante participant
b cree charlas, deberia conocer, el én primero de deberia activida dariaa ipant s es
SODIE isted por n haber bocaa debe queel activid mos desde través es recomienda manifiesta
las .. ,que ejemplo espacio boca, busca directiv ades  ingresar motivaci dela  manif ndistintas nque los
condici los megusto sde conversar rque odebe de aun on, particip iestan estrategias directivos
ONES  direct el trabajo socializ conellos, los tenerel integra espacio reflexi6 acion que de necesitan
saluda ivos que hizo acidn preguntar doce dondel cibny donde ne directa los involucrami reforzar
bles deber usted en entre como se ntes liderazg mome los integraci delos direct ento como, distintas
para la fan el patio, todos, sienten, siga 0, el don ntosde docentes On. maestr ivos la estrategias
MEJora jnyol muy de preguntar  mos de poder relajo, tengan Crear 0s, neces integracion, para
de_l ucrar interesant alguna quéeslo pasan llegara Parala voz,no espacios tomand itan actividades involucrar
clima alos e, uotra quecreen do su mejora quiere  que oen refor relacionales alos
laboral doce razonaron manera que por  personal del decir permita cuenta zar , espacios  docentes
en I_a ntes se creen podriamos taller ,eldon clima queno nhablar nuestro estrat de en la
INSUIUC hara  participar vinculo mejorar, es es,  de laboral seamos sobreel s egias socializaci6 mejora del
on - g on, sen importante por  entender es escucha clima aportes para n,mejora  clima
educati mejo jugaron, todoel también capac lo, import dos, laboral vy invol de los laboral,
va radel serieron, colegio hacerun itacio acompa ante sino que y dar dando ucrar vinculos, como por
Nacion  ¢jima y creo digamo diagnéstico, nes  fiarlo, quese enlas  propuest mayor alos interaccion, ejemplo, a
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al labor que debe

Rimac. al?

darse esos
espacios
para
poder
relacionar
nosy
tener un
tipo, una
buena
relacion
entre
docentes,
directivos
, buscar el
momento
adecuado,
puede ser
quincenal
o0 al mes,
para un
poquito
desestresa
rnosy ver
la forma
de
relacionar
nos a
través de
dindmicas
como

s con
todos
los
integran
tesy
esto
ayuda
enla
mejor
interacc
ion
cuando
hay
activida
des,
porque
ya
habiam
0S
tenido
un
moment
ode
acercam
iento,
de esta
manera
reforzar
famos
algunos
lazos de

creo que
esas
reuniones
técnico-
pedagébgica
s, deberian
ser un poco
mas
seguidas,
para
enfocar esa
necesidad
del docente
de ser
escuchado,
el profesor
en esta
coyuntura
necesita ser
escuchado y
esovaa
mejorar
muchisimo
el clima
laboral en
el tema
instituciona
| del
colegio,
adicionalme
nte a ello

que
nos
permi
tan
sentir
que
nos
estam
0S
desar
rollan
do
tambi
én
profe
siona
Iment
e,
suma
doa
ello
seria
muy
impo
rtante
que
nuest
ros
direct
ivos
se

ver por
ellos;
para que
los
docentes
se
sientan
respalda
dos por
el
directiv
0.
Espero
gue las
autorida
des
cuando
lleguen
alos
colegios
venga
con esa
preparac
ion; mas
que
nada de
la parte
humana
el hecho
de saber
manejar

brinde
un
espaci
0 para
conoce
rse
entre
compa
fieros
y
compa
rtir
experi
encias
y
mome
ntos
agrada
bles.

grandes
decision
es tal
vez solo
tenemos
que
adaptarn
osalo
gue ya
dan por
finalizad
0, para
esta
adaptaci
onyo
creo que
serviria
muchisi
mo
algunas
reunione
S
semanal
es, la
colabora
cion del
area
psicolég
ica
podria
ayudar a

as de
mejora,
asimism
0
incentiv
0s que
fortalezc
anla
labor de
los
docentes
como
paseos,
premios
0
reconoci
miento
verbal.

tiempo
al
bienest
ar de
los
maestr
0S,
recono
ciendo
la labor
de
entrega
continu
aque
hacemo
S.

doce
ntes
en la
mejor
a del
clima
labor
al.

acercamient
o,
compafieris
mo,
reuniones
técnico
pedagogica
S,
reconocimi
entos,
incentivos y
premios.

través de la
integracion
actividades
relacionale
S, espacios
de
socializaci
6n, mejora
de los
vinculos,
interaccion
acercamien
to,
compafieris
mo,
reuniones
técnico
pedagogica
S,
reconocimi
entos,
incentivos
y premios.
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usted lo
ha hecho,
yO0 creo
que
estaria
muy
factible
€s0.

compani
erismo
y luego
mas
adelante
de
repente
de
amistad

como tomar reuni

los
reconocimi
entos, o
cualquier
logro que
sean
desarrollad
0s por
cualquier
iniciativa
que hayan
tenido esas
pequefias
cositas
mejoran el
animo.

eran
de
mane
ra
mas
perm
anent
ey
que
pong
an
sobre
la
mesa
toda
la
situac
ion
actua
| del
coleg
ioy
que
se
tome
nen
consi
derac
ion
tambi

al
personal
moment
0s
donde
nosotros
nos
podamo
S reunir,
intercam
biar
ideas;
cosas de
integraci
on
porque
cada
docente
muy
aparte
de su
perfil
profesio
nal
también
tiene
una
carga
emotiva
y sé que

nivel
motivaci
onal
porque
es lo
que
necesita
mos,
creo gque
serviria
mucho
que
participe
mos
activam
entey
una que
otra
charla
motivaci
onal o
de
mejora
serviria
bastante
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én las
situac
iones
partic
ulare
S; no
todos
tene
mos
las
mism
as
habili
dades
, las
mism
as
capac
idade
S
para
desar
rollar
todo
lo
que
nos
piden
, con
la
educa

todos
necesita
nun
poco de
apoyo
en esa
parte.
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cién

virtua
| para
todos
no ha
sido

facil.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla N° 25

Matriz de discusién de resultados generales

Objetivo
general

Resultado general

Autores a favor

Conclusion general

Analizar el impacto de las
habilidades directivas en la
gestion del talento humano
docente de la institucion
educativa Nacional Rimac,
2020.

Segun lo expuesto por los
entrevistados se  puede
concluir que es importante el
involucramiento y la
participacion activa de todos
los actores de la comunidad
educativa dentro del ejercicio
y rol de gestion, direccion y
administracién que ejecuta el
personal directivo, puesto que
lapercepcidn de todos los que
la conforman, va permitir
enmarcar el camino de
implementacion 'y mejora
dentro de lainstitucion.

La presencia de habilidades
técnicas e interpersonales,
son requisito indispensable
para el ejercicio de un cargo
directivo, ya que permiten
brindar soporte institucional
mediante el dominio,
conocimiento y respaldo de

Barrientos, Silva y Antunez (2016),
mencionan laimportanciade lalabor
de gestion que realiza el personal
directivo como medio de obtencion
de resultados &ptimos y éxito
profesional a través de la
participacion activa de los padres de
familia y la comunidad educativa,
asimismo Rodriguez 'y Artiles
(2017), plantean la negociacion y
participacién como los principales
pilares para la Optima gestion y
rescatan dentro de ello la
importancia de conocer la gestion
desde la mirada de los que
conforman la institucion para
conseguir una cultura colaborativa.
Pérez, Villa y Montenegro (2020),
mencionan que las habilidades
técnicas e interpersonales, son
esenciales para la gestion y aportan
directamente al éxito de la

organizacion en diversas categorias

De acuerdo al objetivo general se
concluye que cuando se habla de
habilidades directivas, no solo se
consideran las diversas
competencias que presenta una
persona que se ubica en el cargo de
direccién, sino que también se
considera la participacion activay el
involucramiento  del  personal
docente, los estudiantes y los padres
de familia en el ejercicio de cada

uno de sus roles, ya que su
percepcion encamina la
implementacion, cambios

significativos y mejora dentro de la
institucion educativa.

Asimismo, las habilidades técnicas
e interpersonales son requisito
indispensable dentro de las muchas
competencias del personal

directivo, P/a ,ﬂue les permite
sostener el vinculo laboral e
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las funciones a ejecutar, asi
como también gestionar un
medio de calidad y calidez en
lasrelacionesinteractivascon

el medio.
Cuando se habla de
habilidades directivas,

también es importante verlas
expresas en la capacidad de
generar un adecuado clima
laboral y condiciones
saludables para los
colaboradores dentro de su
espacio de trabajo, ya que
sentirse a gusto dentro de la
institucion  educativa, les
permite desarrollar unsentido
de pertenencia e identidad
institucional, lo que repercute

en el ejercicio de sus
funciones y compromiso
docente.

como conocimientos y interpersonal con el
competencias, habilidades  de docente.

pensamiento conceptual, desarrollo Finalmente la manera en como se
como ser humano y con los demés, gestiona el talento docente se ve
direccion en grupo o equipo, y reflejado en la percepcion del clima
dimensiones como el ser, hacer y laboraly las condiciones saludables
convivir. dentro de su centro detrabajo.
Finalmente, Cuentas (2018), plantea

como prioridad al capital humano,

siendo pieza fundamental en toda

organizacion, ya que el clima se

afecta cuando el trabajador no se

siente parte de la gestion, percibe

ausenciade capacitaciones, asi como

también de incentivos 0

reconocimiento docente.

personal

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 26

Matriz de discusion de resultados especificos

Objetivo
especifico

Resultado especifico

Autores a favor

Conclusion especifica

Establecer la importancia de
la gestion y direccion laboral
para la conduccion de
personas en la institucion
educativa Nacional Rimac.

De acuerdo a lo expuesto los
docentes perciben cambios
significativos en las areas de
gestion y administracion de la
Institucidn educativa, en relacion a
la sistematizacion de informacion,
organizacion e unificacion de
procesos de forma significativa.
Asimismo, manifiestan que, a
través de distintas estrategias, el
personal directivo orienta sus
competencias en el cumplimiento
de sus funciones y los involucraen
el conocimiento y elaboracion de
los documentos curriculares y de
gestion.

Sinembargo, alin se necesitabuscar
estrategias de mejoraen fomentar la
participaciéon de todos los
miembros de la comunidad
educativa en la toma de decisiones,
asi comotambién orientar, informar

En cuanto al cambio significativo en
las 4reas de gestion vy
administracién, Cabeza (2018),
plantea la sistematizacién como rol
indispensable en la optimizacion de
procesos empresarialesatravés de la
sistematizacion de componentes
bésicos de la empresa, como son las
tics, la organizacion, los datos y los
procesos de negocio. La
sistematizacion va a permitir
simplificary entender la estructuray
los componentes de una empresa, asi
como las diversas formas de
interrelacionarse, tener  mayor
acceso Yy disponibilidad de Ila
informacion, mantener de forma
permanente la actualizacién de los
datos, integrar y unificar datos y
procesos, elevar laagilidad y rapidez
documentaria, minimizar la
complejidad, reducir los tiempos,

generar soluciones y reducir costos,

De acuerdo al primer objetivo
especifico se concluye que el
personal directivo es responsable de
generar cambios significativos en
las diversas areas de la institucién
educativa, asimismo canalizar y
potencializar las competencias del
personal humano a su cargo,
fomentar laparticipacion integral de
los miembros de la institucion y
encaminar alos colaboradores hacia
los fundamentos institucionales que
orientan el cumplimiento de los
objetivos estratégicos.
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y difundir la mision, visién y
valores institucionales.

Rodriguez (2015), establece como
eje fundamental la alineacién de las
competencias de los trabajadores
con los objetivos de la empresa. ya
que la labor de direccionar el logro
de objetivos institucionales carecera
de efecto si solo se enfoca en las
competencias de los directivos, se
necesita del involucramiento de
todos los que conforman el
organigrama laboral para
conseguirlo. Boix y Bogel (2013),
mencionan la importancia de
mostrar un constante acto de
presencia como muestra de la
participacion activa de un trabajador
dentro del proceso de gestion de una
organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

121



Tabla N° 27

Matriz de discusion de resultados especificos

Objetivo
especifico

Resultado especifico

Autores a favor

Conclusion especifica

Describir cdmo son las
habilidades técnicas parael
soporte institucional en la
institucion educativa
Nacional Rimac.

De acuerdo a lo expuesto, los
docentes perciben que el
personal directivo presenta
ampliaexperienciay diversas
habilidades de soporte en las
funciones que desempefian.
Asimismo, informan y
orientan en las medidas de
accion frente a cualquier
problematica que se presente
con los miembros de la
comunidad  educativa Yy
finalmente brindan
estrategias  resolutivas vy
reparadoras  cuando se
presenta alguna diferencia
entre los colaboradores.

Tejada (2012), orienta estas
habilidades al saber aplicar de forma
optima los conocimientos en un
ambito profesional especifico, saber
demostrar a través de la accion y el
abordaje el dominio de los
contenidos de un area, por ello toda
orientacién y guia que tenga como
base los conocimientos y dominios
del directivo en sus funciones de

gestion le wva permitir guiar,
canalizar 'y ensefiar a sus
colaboradores, por ello se
consideran un requisito

indispensable en el acompafiamiento
optimo del talento humano docente.
Whetten 'y Cameron (2011),
plantean las estrategias resolutivas
como una capacidad importante en
el personal directivo para resolver
problemas cotidianos haciendo uso
de estrategias analiticas
considerando definir el problema,

generar alternativas de solucidn,

De acuerdo al segundo objetivo
especifico se concluye que es
importante que el personal directivo
cuente con las habilidades técnicas
necesarias para sostener, orientar y
dar respaldo a todo el engranaje de
funciones que realiza cada
colaborador en sus funciones
asignadas.
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evaluarlas y finalmente elegir unade
ellas y en las ocasiones poco
convencionales haciendo uso de
estrategias creativas a través de la
incubacién, la imaginacion, la
mejora y lainversion.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla N° 28

Matriz de discusion de resultados especificos

Objetivo - ., -
Jet Resultado especifico Autores a favor Conclusion especifica
especifico
De acuerdo a lo expuesto
los docentes perciben un S L
nies p El Ministerio de Educacion (2016),
trato horizontal de parte de . . .
L considera las habilidades interpersonales
los directivos, lo que .
. como eje fundamental para el
permite descartar para o . ..
. fortalecimiento de las capacidades de los De acuerdo al tercer objetivo
ellos el uso de diversas - . . P
- ; - directivos, que tienen como funciones especifico se concluye que es
Describir como son las habilidades . . S
- . . dirigir a todos los actores del proceso de importante que el personal directivo
habilidades interpersonales interpersonales en la ~ N -
. . - - ; ensefianza — aprendizaje, promover el cuente con las habilidades
como medio de interacciony formaciondesusvinculos, : . .
L - desarrollo de sus capacidades y fomentar interpersonales necesarias para
fortalecimiento  en las como el uso de laempatia, . - .
- L relaciones armoniosas dentro de la crear, sostener y mantener vinculos
relaciones entre los asertividad, - . p .
. comunidad educativa. Garcia (2014), laborales saludables, asi como
colaboradores de la comunicacién, escucha e T o X
RN . . N manifiestaque paralograr mantener ilusion también  gestionar desde la
institucion educativa activa, comparierismo, . ) S i .
. . y pasion por las tareas asignadas dentro de motivacién el involucramiento de
Nacional Rimac. entre otros. o . .
. - una organizacion se necesita propiciar y todos los que conforman Ia
Asimismo  manifiestan

sentirse involucrados en el
desarrollo de las
actividades planificadas a
través del uso de distintas
estrategias demotivacion.

mantener altos niveles de motivacion, ya
que un directivo puede solicitar
compromiso laboral, solo si transmite el
mismo nivel de compromiso e
involucramiento en las actividades y sus
funciones asignadas,

comunidad educativa.

Fuente: Elaboracién propia.
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Tabla N° 29

Matriz de discusion de resultados especificos

Objetivo
especifico

Resultado especifico

Autores a favor

Conclusion especifica

Reflexionar sobre las
condiciones saludables para
lamejora del clima laboral en
la institucién  educativa
Nacional Rimac.

De acuerdo a lo expuesto los
docentes manifiestan sentirse
a gusto en su centro de
labores porque  perciben
unidad, respeto, acogida,
consideracion,
compafierismo y carifio, que
los hace sentirse en un
espacio saludable y seguro.
Asimismo manifiestan la
importancia  de  seguir
fortaleciendo estrategias para
involucraralosdocentesenla
mejora del clima laboral, a
través de actividades de
integracion y espacios de
socializacion y mejora de los
vinculos.

Goveay Dominguez (2012) el clima
laboral es determinante en una
organizacion, ya que es el ambiente
de desenvolvimiento de los
colaboradores y existe una serie de
caracteristicas que determinan la
mejora laboral como son: los
estandares de seguridad, la higiene,
los valores morales, las situaciones
econdmicas y hasta legales. Los
factores como el reconocimiento al
esfuerzo, la productividad personal,
los programas de incentivos y
gratificaciones, la capacitacién al

personal, la politica salarial, el
apoyo social, las politicas de
bienestar, las oportunidades de

ascenso, entre otros, todo aquel
factor se vincula de forma directa
con la motivacidn, la cual se puede
dar de forma externa e interna, a

través de los refuerzos y premios a

De acuerdo al cuarto objetivo se
concluye que existe una percepcion
positiva respecto al clima laboral,
identificAndolo como un espacio
saludable y seguro, en el cual es
importante el uso de estrategias que
involucren la participacion e
integracion de los colaboradores de
la institucion educativa.

125



los colaboradores, fortalecimiento
de su autoestima confianza en las
habilidades de uso constante.

Fuente: Elaboracion propia.
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Articulo

IMPACTO DE LASHABILIDADESDIRECTIVASEN LA GESTION DEL
TALENTO HUMANO DOCENTE DE LAINSTITUCION EDUCATIVA
NACIONAL RIMAC, 2020

IMPACT OF MANAGEMENT SKILLS IN THE MANAGEMENT OF
TEACHINGHUMAN TALENT OF THERIMACNATIONAL EDUCATIONAL
INSTITUTION, 2020

Alba Javier, Francis Collette, francisalbajavier@gmail.com, Universidad Cesar Vallejo

RESUMEN

El tema de investigacion, habilidades directivas, se ha venido desarrollando frente a la
necesidad que presentan lasempresasy organizaciones de los distintos rubrosy servicios.
La investigacion es de enfoque cualitativo y disefio fenomenoldgico hermenéutico, con
una muestra de 9 personas en un solo grupo de categoria de docentes.

Cuando se habla de habilidades directivas, no solo se consideran las diversas
competencias que presenta una persona que se ubica en el cargo de direccion, sino que
también se considera la participacién activa y el involucramiento del personal docente,
los estudiantes y los padres de familia en el ejercicio de cada uno de sus roles, ya que su
percepcién encamina la implementacion, cambios significativos y mejora dentro de la
institucién educativa.

Palabras claves: Habilidades directivas, gestion del talento humano, participacion

activa.
ABSTRACT

The topic of research, managerial skills, has been developing in the face of the need

presented by companies and organizations in the different areas and services.

Theresearch is of qualitative approach and hermeneutical phenomenological design, with

a sample of 9 people in a single group of teachers category.
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When it comes to managerial skills, not only are the various competencies presented by
a person in the leadership position considered, but also the active participation and
involvement of teaching staff, students and parents in the exercise of each of their roles,
since their perception guides the implementation, significant changes and improvement

within the educational institution.
Key words: Management skills, human talent management, active participation.

INTRODUCCION

A nivel mundial el mejoramiento y expansion de las habilidades en todos los &mbitos del
guehacer humano se ha transformado en una necesidad para las empresas y
organizaciones; ya que las habilidades directivas o gerenciales pueden llegar a ser
elementos determinantes para que una empresa sea mas exitosa que sus competidores.
Recordemos que las organizaciones tanto publicas o privadas, afrontan en la actualidad
grandes desafios por la gran cantidad de relaciones, injerencias, vinculaciones o
influencias con factores externos, como sefiala Alles (2007) en todas las instituciones u
organizaciones interactlan individuos, teniendo cada uno de ellos una labor o rol que
cumplir, algunos como empleados otros como jefes o directivos. Segun Pollitt y
Bouckaert (2000) a medida que avanza la tecnologia son las habilidades y competencias
guienes marcan los lineamientos que estableceran las ventajas que tendra repercusion en
las mejoras de la calidad de lainstitucién.

En relacion a la gestion de recursos humanos, Valdés (2010) plantea que se ha cambiado
el concepto sobre la gestion de personal; antes el personal era calificado como un costo
que debiaser reducido, mientras que en laactualidad los recursos humanos son altamente
valorados y determinan la competitividad de la institucién, entonces, su gestién eficiente
propicia el desarrollo de sus potencialidades para el bienestar de la institucién donde
laboran. Dando una mirada a Latinoamérica en estos Ultimos afios, segin Valdés (2010)
el sistema educativo ha logrado dar grandes cambios que mejoren la calidad educativa
dandole respaldo a la labor que desarrollan los docentes en el salon de clases.

En el Pery, el Ministerio de Educacion (2016) por medio de la Direccion General de la
Gestidon Escolar, resolvié considerar a las habilidades interpersonales como una
particularidad significativa para fortificar las capacidades de los directivos, cuya
responsabilidad es dirigir de forma inmejorable a los individuos implicados con el

proceso de la ensefianza y aprendizaje en las instituciones educativas y promover el
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desarrollo de sus capacidades fomentando la relacion armoniosa orientada hacia la
comunidad. Como sefiala Chiavenato (2002), el gran problema de las instituciones u
organizaciones es no saber motivar al personal en una sociedad moderna, por diversos
componentes como la insatisfaccion profesional, el exceso de trabajo, la labor repetitiva;
lo que lleva a los directivos de las instituciones publicas o privadas a cumplir con latarea
de reconocer y poner en practica estrategias para motivar al personal y de esta manera
mejorar el desempefio de los colaboradores. Si bien es cierto, los constantes avances
tecnolégicos y los cambios han marcado un cambio de rumbo en muchos aspectos de la
convivencia social, con respecto a las instituciones educativas se presentan diversos
casos, podemos sefialar que en la Institucion Educativa Nacional Rimac del distrito del
mismo nombre, se viene presentando situaciones de malestar, desacuerdo,
disconformidad, insatisfaccion, falta de manejo de los recursos, los que comprometen a
los directivos y docentes, y tienen su repercusién en el desarrollo del proceso educativo.
Estas condiciones afectan las habilidades directivas y la gestion del talento humano, lo
gue ha propiciado el interés por la realizaciébn de una investigacion que genere
recomendaciones que encaminen la buena practica de la direccion y gestion.

En cuanto a los aspectos conceptuales se determind las siguientes categorias, primero
gestiony direccion laboral para la conduccion de personas, segundo habilidades técnicas
para el soporte institucional, tercero habilidades interpersonales como medio de
interaccion y fortalecimiento de las relaciones entre los colaboradores y por ultimo
condiciones saludables para la mejora del clima laboral. Por todo lo mencionado
anteriormente se plantea como problema general: ¢ Cudl es el impacto de las habilidades
directivas en la gestion del talento humano docente de la institucion educativa Nacional
Rimac, 20207?,

METODOLOGIA

El método utilizado es el razonamiento inductivo, ya que busca indagar y conocer las
particularidades, y araizde ello producir aspectostedricos. Hernandezy Mendoza (2018).
Se basé en un paradigma interpretativo, pues busca explicar el significado subjetivo que
los participantes asignan a cada una de sus experiencias. Gonzales (2001). El enfoque es
cualitativo, ya que, atraves de la experiencia, la historia y la realidad de los participantes
se busca comprender las condiciones sociales. lzcara (2014). El tipo de estudio es
orientado a la interpretacion, puesto que no solo registra un suceso objetivo, sino que

define la realidad en base a las interpretaciones y puntos de vista del investigador, los
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participantes y la interaccién de ambos. Hernandez y Mendoza (2018). El disefio de la
investigacion segun Fuster (2019), esta orientado a la fenomenologia hermenéutica, que
se centra en las vivencias cotidianas, considerando todo aquello que esta basado en la
experiencia, para luego describirlas y asignarles una interpretacion. Se conté con la
participacion de 09 docentes, se consider6 una antigtiedad minima de 01 afio laborando
en la institucion y se eligié al personal docente por tener asignados como jefe directo al
personal directivo y ser orientados, guiados y gestionados por esta area. La técnica
utilizada fue la entrevista semiestructurada, que consistid en un didlogo horizontal,
voluntario y de libre de expresion con preguntas contextualizadas a la peculiaridad de la
investigacion. Martinez (2006). Para la obtencion de la informacion se hizo uso de la
plataforma jitsi y se utilizo la herramienta de grabacion con el consentimiento de los
participantes. El instrumento utilizado fue la guia de entrevista que sirvié como medio
para canalizar el tema a investigar. Murillo (2007). La guia de entrevista fue elaborada
después de hacer unarevision tematica de las habilidades directivas, se consideraron tres
areas en su elaboracion, el a&rea administrativa, el area profesional y el area institucional,

que fueron englobadas en 12 preguntas abiertas.

RESULTADOS

Segun lo expuesto por los participantes, desconocen la mision, vision y valores de la
institucion educativa, por distintas razones como, la ausencia de informacion, falta de
comunicacion, orientacion, reforzamiento, fundamentacion y difusion, asimismo
perciben que no se da la participacion de todos los actores de la comunidad educativa en
la toma de decisiones institucionales. Otro aspecto que visualizan es la necesidad de
reforzar distintas estrategias directivas para involucrar a los docentes en la mejora del
climalaboral, como es laintegracion, actividades relacionales, espacios de socializacion,

mejora de los vinculos, reconocimientos, incentivos y premios.
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Figura N°1 Organizador de la fisonomia grupal (elaboracién propia)

DISCUSION

Al analizar el impacto de las habilidades directivas en la gestion del talento humano
docente de la institucion educativa Nacional Rimac, 2020, se concluye que es importante
el involucramiento y la participacién activa de todos los actores de la comunidad
educativa dentro del ejercicio y rol de gestién, direccién y administracion que ejecuta el
personal directivo, puesto que la percepcién de todos los que la conforman, va permitir
enmarcar el camino de implementacién y mejora dentro de la institucién, coincidiendo
con Barrientos, Silva y Antunez (2016), las competencias directivas son de gran
importancia en la labor de gestién que realiza un directivo dentro de una escuela, ya que
son el medio para obtener resultados 6ptimos y alcanzar el éxito profesional, dentro de
aquellas competencia se considera necesaria la capacidad de promover la participacion
activa de los padres de familia y de cada uno de los actores de la comunidad educativa,
asimismo la presencia de habilidades técnicas e interpersonales, son requisito
indispensable para el ejercicio de un cargo directivo, ya que permiten brindar soporte

institucional mediante el dominio, conocimiento y respaldo de las funciones a ejecutar,
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asi como también gestionar un medio de calidad y calidez en las relaciones interactivas
con el medio, tal como sefiala Griffin y Van (2016), todo conjunto de capacidades para
la creacion, guia y direccion de una organizacion que considere la frecuencia y los
cambios de contextos permiten un buen desempefio en las diversas funciones que pueda
ejecutar un colaborador. Cuando se hablade habilidades directivas, también esimportante
verlas expresas en la capacidad de generar un adecuado clima laboral y condiciones
saludables para los colaboradores dentro de su espacio de trabajo, ya que sentirse a gusto
dentro de la institucion educativa, les permite desarrollar un sentido de pertenencia e
identidad institucional, lo que repercute en el ejercicio de sus funciones y compromiso
docente, lo cual guarda relacion con lo indicado por Cuentas (2018), que manifiesta darle
prioridad al capital humano como pieza fundamental en toda organizacion, ya que el
clima institucional se ve afectado, cuando el capital humano no se siente parte de la
gestion, percibe ausencia de capacitaciones, talleres, asi como también de incentivos o

reconocimiento docente.

CONCLUSIONES

Se concluye que cuando se habla de habilidades directivas, no solo se consideran las
diversas competencias que presenta una persona que se ubica en el cargo de direccién,
sino que también se considera la participacion activa y el involucramiento del personal
docente, los estudiantes y los padres de familia en el ejercicio de cada uno de sus roles,
ya que su percepcion encamina la implementacién, cambios significativos y mejora
dentro de lainstitucién educativa. Las habilidades técnicas e interpersonales también son
requisito indispensable dentro de las muchas competencias del personal directivo, ya que
les permite sostener el vinculo laboral e interpersonal con el personal docente y la manera
en cémo se gestiona el talento docente se ve reflejado en la percepcién del clima laboral

y las condiciones saludables dentro de su centro detrabajo.

RECOMENDACIONES

Se debe considerar una participacion activa de todos los miembros de la comunidad
educativa, conocer cuéales son sus opiniones, necesidades y aportes dentro del cambio y
mejora continua de la institucién educativa, desde las distintas perspectivas de los

involucrados. Asimismo, se debe utilizar distintas estrategias de difusién e informacién
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de los fundamentos institucionales (mision, vision, valores) de la institucién educativa,
para lograr direccionar a los colaboradores hacia el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, asi como también seguir reforzando las habilidades técnicas de soporte
laboral como personal, que permita a los miembros del equipo sentirse respaldados en el
desempefio de sus funciones y la expresion de sus estados afectivos. Finalmente, se debe
considerar reforzar las estrategias en la gestion del entusiasmo y la motivacion, para
lograr el involucramiento de todos los miembros que conforman el grupo de trabajo, ya
gue va a permitir el desarrollo del compromiso organizacional y la identidad con la
institucién educativa, asi como involucrar a los colaboradores en la busqueda de
estrategias de mejora del clima laboral, ya que desde la manera en cdmo se relacionan
ellos y perciben la dindmica organizacional, va a permitir encaminarlo a la mejora

continua.
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