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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como proposito descubrir si existia relacion entre perfil del
director y competencia laboral en la Institucién Educativa N° 146, S.J.L.-2020. Para
lograr tal objetivo se uso las teorias propuestas por Whetten y Cameron para perfil

del director y la del MINEDU para competencia laboral.

La metodologia usada para la presente investigacion fue de tipo aplicada, de
nivel descriptiva correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal.
La poblacién censal estuvo constituida por 30 docentes, a los cuales se les aplico
la técnica de la encuesta y el instrumento que se uso fue el cuestionario de 30

preguntas para la primera variable y de la misma cantidad para la segunda variable.

Luego, los datos recolectados se procesaron en el software SPSS V.19, en el
cual se usé la estadistica descriptiva y se logro obtener las tablas cruzadas y las
tablas de correlacion, de acuerdo a lo propuesto en los objetivos de la investigacion.
Se aprecio que los resultados de acuerdo a la perspectiva de los encuestados
fueron para el perfil del director en un nivel medio de un 80,0% y de un nivel alto en
un 13,3%. De la misma manera, la variable competencia laboral cuenta con un nivel
medio de 43,3 % y de un nivel alto en un 56,7 %. Se comparo la hipétesis a través
del analisis estadistico de prueba Rho Spearman. La hipotesis no fue corroborada
por haber obtenido un coeficiente de correlacion ,201 y con un nivel de significancia
bilateral de ,287. Es decir, porcentualmente un 20,1 % indica que no existe

correlacion, que podria ser calificada como una correlacién nula.

Palabras clave: Perfil, director, habilidades, personales, interpersonales.
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ABSTRACT

This investigation He had as purpose discover if there was a relationship between
director's profile and labor competence at the Educational Institution N° 146, S.J.L.-
2020. To achieve such a goal was used the proposed theories by Whetten and
Cameron for director profile and that of MINEDU for labor competition.

The methodology used for the present investigation was of applied type, of
correlational descriptive level with a non-experimental design and of cross-section.
The census population was constituted by 30 teachers, to which was applied to them
the technique of the poll and the instrument what was used was the questionnaire

of 30 questions for the first variable and of the same amount for the second variable.

Then, the data collected were processed in the software SPSS V.19, in he
which was used the descriptive statistics and it was possible to obtain the crossed
tables and the correlation tables, agree to what is proposed in the objectives Of the
investigation. Appreciated that the results agree to the prospect of the participants
were for the director's profile in a medium level of a 80,0% and of a high level in a
13,3%. In the same way, the variable labor competence bill with a medium level of
43,3 % And of a high level in a 56,7 %. Was compared the hypothesis through of
the statistic analysis of try Rho Spearman. The hypothesis was not corroborated for
having obtained a correlation coefficient,201 and with a level of bilateral significance
of ,287. That is to say, percentage there is 20,1 % indicates that there is no

correlation, that could be rated as a null correlation.

Keywords: Profile, director, skills, personal, interpersonal.
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I.INTRODUCCION



Realidad problemética

Existieron muchos lideres mundiales que tuvieron éxito o fracaso. Ya sea una u otra
opcidn los resultados de la gestién dependen de las caracteristicas del mismo. En
el caso del sector educacioén, estos lideres son los directores que poseen su propio
perfil que influye en su competencia laboral y por lo tanto en la comunidad educativa
en la cual labora. Esta situacion se repite a nivel mundial ya que los directores son
los responsables de dirigir las diversas instituciones educativas a partir de su
preparacion académica y sus habilidades.

Por su parte Gago (2006) afirmé que el director debe poseer atributos que le
permitan tener claro los objetivos pedagdgicos que busca lograr; confianza en si
mismo para enfrentar los retos; ser tolerante a la educacion tradicional e inclinado
a llevar a los limites al sistema impuesto. Esto quiere decir, que el director debe
tener atributos y esos atributos no son mas que las caracteristicas que definen el
perfil del director para que se desempefie en una institucion educativa. Puesto que
su actitud, o sea, sus cualidades, influyen en su trabajo pedagdgico y administrativo
como parte de la institucién educativa. Esto no solo se da en una nacién sino en
diversas naciones del mundo como Espafia, México, El Salvador, Venezuela y

otros.

Ademas, por su parte, Lépez (2010) manifestd que la administraciébn que
realiza el director esta subordinada a su conducta para efectuar las gestiones-
pedagdgicas; esto quiere decir que el comportamiento de un lider es la evidencia
de su perfil.

Asi como Gago hablé6 de atributos, LOpez menciondé el término
comportamiento; ya sea atributos o comportamientos son parte del perfil del
director. Y cada director a nivel mundial posee su propio perfil. Dicho perfil influye
en su competencia laboral. Esa competencia que puede llevar a una institucion al

éxito o fracaso.



En Espafa, de acuerdo a lo que dijo Navarro (2009) desempefiarse como
director es muy complejo por diversas actividades que realiza y dificil por las
exigencias del contexto. Se colige de las ideas de Navarro que en Espafia el perfil
del director estuvo en constante exigencia puesto que hubo una presion de parte
de la poblacion por su labor dentro del colegio. En diversas circunstancias de su
labor el director dependerd de sus habilidades personales, sus habilidades
interpersonales, sus habilidades para el manejo de grupos y sus habilidades
comunicativas que forman parte de su perfil; es decir de sus atributos, cualidades
y comportamiento para desempefiarse de manera exitosa y cumplir con las

competencias requeridas en su contexto.

En América, México, manifesté Schmelkes (2002) un director exitoso tiene la
cualidad de mantener altas expectativas. Por ello, se espera que el director de dicho
pais, sea un director habil, competente, comprometido, perseverante, organizado,
respetuoso, atento, genuino; ya que ello forma parte de sus cualidades. Cualidades
gue determinaran el éxito o fracaso institucional de la escuela, a nivel pedagdgico

0 administrativo.

Por otro lado, en El Salvador, afirmo el Ministerio de Educacién de El salvador
(MINED,2008) que el director debe efectuar su trabajo responsablemente,
entusiasmado y comprometido con su labor. De ello podemos deducir que en El
salvador el director debe ser habil puesto que para cumplir con esa demanda
dependera de sus caracteristicas y cualidades personales adquiridas que influyen
en su competencia laboral para que tenga éxito. Se espera mucho de los directores
de parte de su gobierno. Bajo esa circunstancia para que el director cumpla con las
expectativas y tenga éxito, que es lo que se espera, debera esforzarse en cumplir
con cierto perfil basado en sus habilidades y lograr de manera adecuada las

competencias esperadas de su funcion.

En Venezuela Segun dijo Borjas y Vera (2008) la calidad educativa esta en
crisis. Existen muchas causas para tal situacion. Uno de los motivos se debe a las
funciones que cumple el director de colegio. Esto tiene muchos significados, pero,

uno de estos es pues el desconocimiento o la falta de aplicacién de habilidades que



le permitan al director de la escuela venezolana cumplir con las competencias u
objetivos trazados por el Ministerio de Educacion de este pais para brindar a los

escolares una educacion de calidad que parta de una gerencia o direccion ideal.

Ya sea en México, El Salvador, Venezuela u otro pais las expectativas de
parte de la poblacién y sus respectivos gobiernos por el perfil del director son altas
y ello influenciard en su competencia laboral como el adalid del colegio que dirige.
Los resultados se veran reflejados en la imagen institucional, en el ambiente

educativo, en los resultados académicos de los estudiantes, etc.

Segun Goénzales (2006) el que debe liderar en el aspecto pedagdgico en un
colegio es el director. Su intervencion debe satisfacer las demandas de los actores
educativos. Por lo tanto, la mejora de la institucion dependera demasiado de la
calidad del perfil del director. Ademas, Elizondo (2011) cree que el director debe
satisfacer las expectativas de los diversos agentes que intervienen en el aspecto
educativo. Y Herrera y Tobon (2017) dicen que el director debe poseer cualidades
esenciales que le permitan tener un perfil ideal en diferentes areas con el fin de que

pueda resolver problemas y pueda acompafiar el desarrollo integral de los alumnos.

Y de acuerdo a lo que dicen Vasquez, Liesa y Bernal (2016) un director para
desempefiarse eficientemente y con éxito en su cargo requiere de diversas
cualidades cognitivas y actitudinales. Agrega Parra (2011) que este debe ser capaz
de lograr que el docente realice un trabajo eficiente para obtener los mas altos

objetivos planificados y para lograr ello debe ser un gran motivador.

E incluso en Cuba, segun Valiente y Pedro (1997) manifiestan que el director
es el representante politico que tiene que preocuparse por hacer seguimiento al
trabajo pedagogico del docente, la vida escolar y el aspecto administrativo. Para
lograr ello dependera del perfil que posea. Al respecto, Vicente (2001) agrega que
el director debe tener un conocimiento holistico de la institucién, esto incluye todo
lo vinculado al contexto, al grupo de estudiantes y a los profesores que estan bajo
su direccion. Y Lépez (2009) también manifiesta que el director debe sentirse

identificado para lograr las altas expectativas y para ello también debe compartir



esos ideales a los maestros. Para diversos pensadores es menester que el director
deba responder a situaciones contextuales de manera eficiente y para ello hay la

necesidad de que posea un perfil que responda a esas expectativas.

Por otra parte, ya en nuestro contexto, en Peru, de acuerdo a lo que dijo el
Ministerio de Educacién de Pert (MINEDU,2014) (Marco de Buen Desempeifio del
Directivo) el director debe ser un lider que influye, motiva e infunde a actuar a los
actores educativos en relacion a lo pedagogico. Esto quiere decir, que el director
peruano sea un lider influyente, inspirador y que involucre a la accion puesto que
esto determinara el rendimiento académico de los educandos y el trabajo
pedagogico de los docentes. Y para lograr ser el lider que se desea de una escuela
el director debe poseer un perfil de calidad que le permita lograr ser competente

para lograr la misién y vision institucional.

A nivel local, en el centro educativo N° 146 , S.J.L.-2020, Durante el 2019 se
observo en el Proyecto Educativo Institucional ciertos cambios en la forma de
orientar la gestion por parte del director, sin embargo el perfil del mencionado
director ,en relacion a sus habilidades personales y otras es cuestionada por
algunos docentes, auxiliares y personal de servicio, de igual manera se observa
deficiencias en su competencia laboral en relacion al mejoramiento del aprendizaje
de los educandos y las guias pedagodgicas que brinda a los pedagogos del centro
educativo N°146 para que mejoren el servicio que dan a la poblacion estudiantil.

Después de haber observado esta situacion, a nivel local, es que se decidio
realizar esta investigacion con el propésito de determinar si el perfil del director tiene
relacion con su competencia laboral en la Institucion Educativa N° 146, S.J.L.-2020;
esa informacion permitira realizar las recomendaciones pertinentes para la mejora

del perfil del director y su competencia laboral como lider de la institucion educativa.

En consecuencia, la formulacion del problema general que se determiné fue
¢ Qué relacion existe entre el perfil del director y su competencia laboral en la
Institucion Educativa N° 146, S.J.L.-20207?



Y los problemas especificos que se determinaron fueron ¢ Qué relacién existe
entre las habilidades personales del director y su competencia laboral en la
Institucion Educativa N°146, S.J.L.-2020? ¢Qué relacion existe entre las
habilidades interpersonales del director y su competencia laboral en la Institucion
Educativa N°146, S.J.L.-20207? ¢ Qué relacion existe entre las habilidades grupales
del director y su competencia laboral en la Institucion Educativa N°146, S.J.L.-
20207 y ¢ Qué relacidn existe entre las habilidades especificas de comunicacion del

director y su competencia laboral en la Instituciéon Educativa N°146, S.J.L.-20207?

Justificacion tedrica, la siguiente tesis lleva por titulo “Perfil del director y
competencia laboral en la Institucion Educativa N2 146, S.J.L.-2020”. Los
fundamentos tedricos para la variable perfil del director se basdé en los
planteamientos de Wetten y Cameron y para la variable competencia laboral se
tomé en cuenta el planteamiento del MINEDU, el cual es usado también en otras
investigaciones educativas locales. Por ende, fueron las teorias mas ideales para
instituir informacion precisa sobre el vinculo l6gico entre ambas variables en esa

realidad situacional.

Justificacidn metodoldgica, esta tesis tuvo como proposito medir si hay vinculo
l6gico entre el perfil del director y su competencia laboral; para tal situacion, se uso
técnicas que se adecuaron al proyecto, como el cuestionario que facilité recoger
datos para procesarlos en el software llamado SPSS 19. Ello nos dio la informacién

real gue nos permitio dar solucién a los problemas planteados en esta investigacion.

Justificacién préactica, teniendo en cuenta lo dicho en el marco teérico se pudo
colegir que la variable perfil del director es la que afecta de manera importante a la
competencia laboral del director. Las conclusiones obtenidas del proyecto de
investigacién dieron datos importantes para tomar las decisiones idoneas. También
permitio realizar las recomendaciones pertinentes al director del centro educativo a
partir de la recopilacion de informacién obtenida en esta investigacién. Sin
embargo, ejecutar las recomendaciones realizadas dependera del director del

colegio.



Justificacion social, esta investigacion nos brindé informacion veraz que
permitid mejorar el servicio que da la direccion al centro educativo N°146 S.J.L.-
2020; porque nos posibilitd realizar las recomendaciones pertinentes al director con
relacion a su perfil profesional y su competencia laboral. Por consiguiente, los
beneficiados fueron los educandos de dicha escuela. Sin embargo, los datos de
este proyecto, también permitié que los directores de otros centros educativos
peruanos puedan utilizar la informacion plasmada para la mejora del servicio que

dan a su comunidad.

Este estudio tuvo como objetivo general establecer la relacion que existe entre
el perfil del director y su competencia laboral en la Institucion Educativa N° 146,
S.J.L.-2020.

Y por objetivos especificos, establecer la relacion que existe entre las
habilidades personales del director y su competencia laboral en la Institucion
Educativa N°146, S.J.L.-2020; establecer la relaciobn que existe entre las
habilidades interpersonales del director y su competencia laboral en la Institucion
Educativa N°146, S.J.L.-2020;establecer la relacion que existe entre las habilidades
grupales del director y su competencia laboral en la Institucion Educativa N°146,
S.J.L.-2020 y establecer la relacion que existe entre las habilidades especificas de
comunicacion del director y su competencia laboral en la Institucion Educativa
N°146 , S.J.L.-2020

La hipétesis general de este trabajo fue comprobar si existe relacion entre el
perfil del director y su competencia laboral en la Institucién Educativa 146, S.J.L.-
2020.

Y tuvo por hipoétesis especificas lo siguiente: existe relacion entre las
habilidades personales del director y su competencia laboral en la Institucion
Educativa N°146, S.J.L.-2020;existe relacion entre las habilidades interpersonales
del director y su competencia laboral en la Institucion Educativa N°146, S.J.L.-
2020;existe relacion entre las habilidades grupales del director y su competencia

laboral en la Institucion Educativa N°146, S.J.L.-2020 y existe relacion entre las



habilidades especificas de comunicacion del director y su competencia laboral en
la Institucion Educativa N°146, S.J.L.-2020.



Il. MARCO TEORICO



Antecedentes Nacionales

Cusihuaman (2019) elaboré la tesis que nombrd “Competencias del director y su
relacion con el aprendizaje organizacional de la red 11 de la UGEL N° 2 de Lima”
para lograr el grado de Maestria en Gestion y Administracion de la Educacion en la
UNFV. Su estudio tuvo como propésito descubrir qué relacion habia entre las
competencias del director y el aprendizaje organizacional en los maestros de los
colegios nacionales de esa zona. La teoria que consideré para tal estudio fue para
la variable competencias del director la teoria que plantea el MINEDU (2014) y para
la variable aprendizaje organizacional fue la teoria que plantea Fiol y Lyles (1985).
El disefio que usé para su estudio fue de tipo basica, utiliz6 un disefio no
experimental de tipo correlacional. La poblacién que abarcé la investigacion estaba
constituida por los profesores que son parte de los colegios nacionales de la Red
11 de la UGEL 02, cuyo numero asciende a 303 pedagogos. La muestra fue de 170
maestros. El instrumento que se uso fue el inventario de competencias del director
y el inventario de aprendizaje organizacional. Se concluye la existencia de
correlaciones significativas entre las competencias del director y el aprendizaje
organizacional; ya que la hipétesis fue confirmada con un coeficiente de correlacion
de Rho =0,86, sig.(Bilateral) ,001.

Este estudio fue Gtil puesto que concluy6é que habia correlacién significativa
entre competencias del director y el aprendizaje organizacional y ello nos ayudara
a comparar con resultados de la presente investigacion. Ademas, porque se utilizd

la teoria planteada por el MINEDU (2014) en la cual se apoya esta investigacion.

Fernandez (2018) elaboro la tesis que titulo “Perfil del director y trabajo en
equipo docente Red 08 UGEL 05 S.J.L. — 2018” para lograr el grado de Maestra en
Administracién de la Educacién en la UCV de Lima. Su estudio tuvo como proposito
general descubrir qué relacion habia entre perfil del director y el trabajo de equipo
docente. La teoria que consideré para tal investigacion fue para la variable perfil del
director la que plantea Calatayud (2010) y para la variable trabajo en equipo fue la
teoria que plantea Acosta (2011). La metodologia que us6 para su investigacion fue
de tipo basica, con un enfoque cuantitativo y de tipo correlacional. La poblacién de

10



analisis estaba integrada por 235 maestros de los colegios de la Red 08 UGEL 05
S.J.L 2018. La muestra estaba conformada por 144 pedagogos, representantes del
nivel primaria de los colegios nacionales de la Red 08 —UGEL 05 de San Juan de
Lurigancho. EI instrumento empleado para la recoleccion de datos fue el
cuestionario. En conclusién, se determind que existia una relacién positiva baja
entre las variables de perfil del director y el trabajo en equipo docente, ya que la
hipotesis fue confirmada con un coeficiente de correlacion de Rho =2,31,
sig.(Bilateral) ,005.

Este estudio fue util puesto que concluy6é que habia correlacién significativa
entre perfil del director y el trabajo de equipo docente. Ello nos permitira cotejar con

el resultado del presente estudio.

Leyva (2017) elaboré la tesis que tituld “Perfil directivo y trabajo en equipo en
maestros de la Red Chicheros-Apurimac, 2017” para lograr el grado de Maestra en
Administracién de la Educacion en la UCV de Lima. Su investigacion tenia como
propdsito general descubrir qué relacion habia entre el perfil directivo y el trabajo
en equipo en pedagogos de la Red Chincheros - Apurimac, 2017. La teoria que
considerd para tal investigacion fue para la variable perfil del director fue la que
plantea Bolivar (2010 y para la variable trabajo en equipo fue la teoria que plantea
Bonals (2013). La metodologia que usé para su estudio fue de tipo transeccional
descriptivo - correlacional. La poblacion del estudio estaba integrada por
pedagogos de la Red “Chincheros” del departamento de Apurimac. Todos ellos
suman un total de 34. La muestra estuvo constituida por 32 maestros. La técnica
gue uso fue la encuesta y el instrumento empleado para la recoleccion de datos fue
el cuestionario. En conclusion, se determiné que existe relacion significativa entre
el perfil directivo y trabajo en equipo en pedagogos de la Red Chincheros -
Apurimac, 2017; ya que la hipétesis fue confirmada con un coeficiente de
correlacion de Rho =0,714, sig.(Bilateral) ,000.

Este estudio fue atil puesto que concluy6é que habia correlacion significativa
entre perfil del director y el trabajo de equipo docente. Ello nos permitira cotejar sus

resultados con los obtenidos en el presente estudio.

11



Ventosilla (2017) elabord la tesis que tituldo “Competencias gerenciales y
satisfaccion laboral de los directivos de los colegios de la UGEL de Ventanilla 2017”
para lograr el grado de Magister en Gestion publica en la UCV de Lima. Su
investigaciéon tenia como propésito general descubrir qué relacién habia entre las
competencias gerenciales y la satisfaccion laboral de los directivos de los colegios
publicos de la UGEL de Ventanilla 2017.La teoria que consideré para tal
investigacion fue para la variable competencias gerenciales fue la que plantea Diaz
y Delgado (2014) y para la variable satisfaccién laboral Robbins (1999). La
metodologia que usoé para su investigacion fue basica, de enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo, hipotético deductiva y no experimental correlacional de corte
transversal. La poblacién del estudio estuvo integrada por 240 directivos de los
centros educativos de la UGEL ventanilla de tres niveles. La muestra estuvo
conformada por 148 directivos profesores. La técnica que usoé fue la técnica de
encuestas y el instrumento del cuestionario. En conclusién, se determind que existe
una relacion significativa entre las competencias gerenciales y satisfaccion laboral
de los directivos de los colegios estatales de la UGEL de Ventanilla, 2017; ya que
la hipétesis fue confirmada con un coeficiente de correlacion de Rho =,704
sig.(Bilateral) ,000.

Esta investigacion fue util puesto que concluyé que habia correlacién entre las
competencias gerenciales y satisfaccién laboral de los directivos. Ello nos permitira

comparar sus resultados con el resultado de la presente investigacion.

Narvaez (2017) elaboré la tesis que titul6 “Competencias gerenciales del
director y relaciones interpersonales de los trabajadores del Hogar “Nifio de Jesus
de Praga”, INABIF, 2017” para lograr el grado de Magister en Gestion publica en la
UCV de Lima. Su investigacion tuvo como objetivo general descubrir si las
competencias gerenciales del director se relacionan con las relaciones
interpersonales de los trabajadores. La teoria que consideré para tal investigacion
fue para la variable competencias gerenciales del director la que plantea Levy-
Leboyer (2000) y para la variable relaciones interpersonales la teoria de Silveira

(2014). La metodologia que uso para su investigacion tuvo un enfoque cuantitativo.
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También, usé el método hipotético-deductivo. Tipo de estudio basico, nivel
descriptivo correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal. La
poblacion de la investigacion estaba integrada por 70 empleados del “Hogar Nifio
de Jesus de Praga. La muestra estuvo constituida por la totalidad de sus elementos
pues fue de tipo censal. La técnica que usé fue la técnica de encuestas y el
instrumento el cuestionario. Finalmente, se determind que existe una relacion alta
entre las competencias gerenciales del director y las relaciones interpersonales de
los empleados del “Hogar Nifio de Jesus de Praga; ya que la hipotesis fue

confirmada con un coeficiente de correlacién de Rho =,879 sig.(Bilateral) ,000.

Este estudio fue Gtil puesto que concluy6é que habia correlacion significativa
entre las competencias gerenciales del director y relaciones interpersonales de los
empleados del hogar. Ello nos permitirh comparar sus resultados con el resultado

de la presente investigacion.

Antecedentes internacionales

Elizondo (2019) gesto la tesis titulada “Perfil laboral por competencias del puesto
de director de carrera en la Universidad catélica de Costa Rica”. Esta investigacion
tuvo como finalidad verificar si existia la necesidad de construir un manual de
funciones para los directivos. El método que usé en este estudio fue cuantitativo. El
total de personas encuestadas para comprobar el vinculo entre ambas variables
estuvo compuesto por nueve pedagogos que ejercen la funciéon de director. Al
finalizar la investigacion el autor concluyd que existia la necesidad de construir un

manual de funciones del director de oficio.

Este antecedente sirvié para demostrarnos de que existe la necesidad de
estudiar la variable de perfil del director; ya que el autor concluye que es necesario

un manual de labores del director de oficio.
Fernandez (2016) elaboré la tesis titulada “El perfil de competencias del

administrador de empresa en Republica Dominicana”. Investigacion que realiz6

para lograr obtener el grado de doctor en Didactica y Organizacion de colegios en
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la Universidad de Sevilla de dicho pais. Para su investigacién uso informacion de
Levy-Leboyer y otros. Hizo su estudio aplicando la metodologia mixta. La poblacién
estuvo compuesta por personas que participaron en el proceso de formacion de
administradores en empresas en diversas universidades del referido pais. La
encuesta, instrumento usado para recolectar informacion, se aplicé a 239 individuos
vinculados a la formacion administrativa. Al final de su investigaciéon, el autor
concluyé que las universidades no garantizan el perfil de administrador que

demanda el sector.

Lépez (2015) elabord la tesis titulada “Modelo de formacién por competencias
para jefes y directivos de la administracion publica espafiola”. Investigacion que
realizé para lograr el grado de doctor en psicologia. Su trabajo tuvo tres objetivos
conocer y analizar la importancia que los funcionarios de administracion del sector
publico de Espafia dan a una veintena de competencias que les corresponden para
gue cumplan con sus funciones y el tercer objetivo fue equiparar las
autoevaluaciones que se realizaron en torno a sus funciones. La informacion tedérica
gue se uso fue la de David McClelland.El instrumento de evaluacién que se aplicé
para el recojo de diversos puntos fue la encuesta. La poblacién que comprendié la
investigacion fue de 1331 individuos que laboran en el AJPM el afio 2010.La
muestra que se consideré de aquella poblacién fue de 613 trabajadores. Al final, el
autor, concluyé que las competencias estudiadas son consideradas elementos

importantes para desempefiarse como director.

Rodriguez (2013) elaboré la tesis que tituld “Perfil del director(a)de una
institucion educativa privada y su congruencia con la persona que la ocupa”. Tesis
gue hizo para lograr obtener la licenciatura en educacién administrativa. La teoria
gue utilizé fue la que se plantea en la Ley de Educacion Nacional de Guatemala. El
instrumento que se uso para recabar informacion fue la encuesta. La poblacion que
se consider0 para esta investigacion estaba compuesta por cinco colegios. La
muestra que se toméd fue de 10 personas. Al finalizar esta investigacion se
comprobd que los directores son democraticos en su gestion por la influencia de
los profesores que estan bajo su responsabilidad; ya que estos poseen una soélida

formacion universitaria.
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Mayor (2013) en la tesis que tituld “Perfil directivo y liderazgo de los directores
de los colegios del Municipio de Mara”, que se sustenté en la Universidad de
Maracaibo, Venezuela. Investigacion que efectud para lograr obtener el grado de
Magister Scientiarum en Educacion. El objetivo general de la autora fue describir la
relacion entre el perfil del directivo y liderazgo de los directores de los colegios del
Municipio de Mara. Las teorias que usO para definir sus variables fueron la de
Goncalves y Robbins.La investigacion que realizé fue descriptiva correlacional. El
instrumento que uso fue el cuestionario. La poblacién estaba conformada por siete
directores y sesenta y ocho pedagogos que trabajan en los colegios publicos de la
Parroquia San Rafael. La muestra a la que se aplicé el instrumento de evaluacion
fue de 75 maestros. Se deduce de la investigacion realizada que existe un vinculo
relacional significativo entre el perfil del director y el tipo de liderazgo que muestra

el director.

Teorias vinculadas a las variables

Las teorias que se han considerado para esta investigacion han sido la base que
me permiti6 comprender de manera clara las variables perfil del director y
competencia laboral. En seguida presentaré la fundamentacion teoérica de ambas

variables.

Para la variable Perfil del director

Los centros educativos requieren de un director con un perfil adecuado para
desenvolverse con solvencia en sus funciones. El director que posea diversas
habilidades como las personales, las interpersonales, grupales y comunicativas
dard soluciones creativas, analiticas, trabajara en equipo, sera un lider etc. Todo
ello le permitira lograr la mision y vision institucional. Ser un director no solo es un
asunto de representacion, sino que el director debe haber formado y desarrollado
como parte de su formacion habilidades que le permitirdn desenvolverse
correctamente ante diversas situaciones laborales que se le presenten como parte

de sus funciones y aquello le permitira liderar una institucion exitosa.
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Desde el punto de vista de Whetten y Cameron (2011) el perfil del director son
habilidades directivas que comprenden un grupo reconocible de acciones que los
sujetos realizan y que conllevan a ciertos resultados. Otros sujetos pueden apreciar
esas habilidades. Esto significa que una acciéon muestra la habilidad del director y
muchas acciones muestran las habilidades que desarrolla en diversas situaciones.
Esas habilidades pueden ser apreciadas por otros cuando realizan las diversas
acciones que le competen para cumplir con sus funciones. Por ejemplo, cuando
realiza gestiones de planificacién o cuando realiza gestiones de monitoreo o cuando

realiza gestiones de acompafiamiento, etc.

Por otro lado, Drake y Roe (1999) afirman que el perfil del director son las
caracteristicas que debe poseer el director de un colegio y que estos permiten
apreciar las cualidades demandadas por la poblacion. Se colige que las cualidades
son diversas. Pero, parte de esas cualidades son las habilidades que pueden ser
apreciadas por los actores educativos como profesores, auxiliares, personal de

servicio, alumnos, padres de familia, entre otros.

Para, Alvarez (2006) el perfil del director de un colegio estatal es un grupo de
habilidades y destrezas que muestran la autonomia y los criterios que usa el
director como consecuencia de la experiencia adquirida y su formacion pedagdgica
personal. Quiere decir, que el director de una institucién escolar para cumplir las
funciones de gestion pedagodgica que le competen necesita de habilidades y
destrezas personales. Esas habilidades que se reflejan de sus actos y que son
consecuencia de su experiencia y formacion pedagogica. El director debe poseer
habilidades personales, interpersonales, grupales y habilidades de comunicacién
como minimo para poder enfrentar los diversos retos o dificultades que se le

presenten al cumplir sus funciones.

Segun las teorias planteadas por Whetten, Cameron, Drake, Roe y Alvarez
podemos deducir que un buen director debe poseer cualidades como una conducta
adecuada que le permita cumplir correctamente su funcién. Cuando hablamos de

conducta no solo se habla de un saludo sino también de hechos, de acciones, de
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su labor como director, de cdmo se relaciona con los demas y la forma como cumple
sus funciones. Es decir, el director debe tener habilidades personales que le
permitan estar al nivel de su funcion. Esas habilidades personales le permitiran
relacionarse o vincularse con los demés de manera exitosa. El director exitoso debe
tener un buen perfil. Aquel perfil que le permita manejar su estrés, dar soluciones
creativas a los problemas que se susciten. Ademas, un director con un buen perfil
debe poseer, también, habilidades interpersonales que le permita manejar
conflictos, ganar adeptos y ser un lider. Sin embargo, el director también debe ser
habil en el manejo de grupos para que colaboren con él y pueda delegar funciones

con el fin de ser un director exitoso.

Ademads, sobre el perfil del director, segun las ideas de Freire y Miranda (2014)
el director con un buen perfil y habilidades debe ser un lider pedagdégico que facilite
gue los estudiantes logren aprendizajes. También, agregan, Garcia y Navarro y
Guzman (2007) que el directivo que quiera mejorar su colegio debe comprenderla,
debe quererla, y debe estar comprometida con ella. A eso se nombra como
habilidad personal. Ademas, aclara, Beltran (2011) que un director debe ser habil
en las relaciones personales. Esa habilidad y otras le deben permitir realizar las
actividades educativas de manera ideal. Complementa Navarro (2017) que el
director con un buen perfil también sobresale y se distingue por sus habilidades
socioculturales. Para Garcia et al. (2011) el perfil del director, que incluye sus
habilidades, esta en continua exigencia por cuestiones socioculturales sincrénicas
y ulteriores puesto que es exigencia de cada sistema educativo. Se colige que un

perfil ideal conlleva al éxito educativo.

El perfil del director son diversas habilidades que adquiere el director en su
formacién pedagdgica y a partir de su propia experiencia. Esas habilidades pueden
ser observadas por la comunidad educativa.

Se puede inferir entonces que el perfil del director esta conformado por el

conjunto de habilidades observables que posee como sus habilidades personales
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gue le permiten tener un autoconocimiento para ser empatico y analitico consigo
mismo con el fin de tener un vinculo laboral armonioso con los demas.Pero,no solo
las habilidades personales permitirdn que un director sea exitoso sino también otras
habilidades como la habilidad interpersonal que le permitird ser asertivo en su
actuar y en las palabras que use para dialogar o conversar con los docentes o
personal que esta bajo su mando en la institucién educativa. Por otro lado, la
habilidad personal e interpersonal deben complementarse con otras habilidades:
las de grupo y las comunicativas. Un director con un buen perfil podra dirigir grupos,
delegar funciones y sobre todo ser muy empatico en el didlogo lo cual le permitira

desempenfarse correctamente.

Dimensiones del perfil del director
segun Whetten y Cameron (2011) son:

e habilidades personales: desarrollo de autoconocimiento, manejo de estrés
personal, y solucion analitica y creativa de problemas.

e habilidades interpersonales: establecimiento de relaciones mediante una
comunicacion de apoyo, ganar poder e influencia, motivacion de los demas y
manejo de conflictos.

e habilidades grupales: facultamiento y delegacion, formacion de equipos
efectivos y trabajo en equipo, y liderar el cambio positivo.

e habilidades especificas de comunicacion: elaboracion de presentaciones orales

y escritas; realizacion de entrevistas; y conduccion de reuniones de trabajo.

En relacion a las diversas habilidades del director podemos colegir que un
director con un buen perfil debe ser creativo para dar solucion a problemas
circunstanciales que se presenten como los conflictos de convivencia que se dan
continuamente. Esa solucién debe partir de un analisis concienzudo de cada caso.
Los inconvenientes que se susciten en el colegio provocan el estrés del docente
directivo y este tiene que ser capaz de sobreponerse ante esta vicisitud a través del
manejo de su estrés y esa también es otra habilidad que debe poseer. Para

solucionar problemas y manejar su estrés el director debe conocerse asimismo
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puesto el director que conozca muy bien sus fortalezas y debilidades podra ser
empatico consigo mismo Yy tener un vinculo asertivo con las personas que estan

bajo su mando.

Un director con un buen perfil es un buen motivador. Puede manejar
facilmente conflictos valiéndose de sus habilidades interpersonales. Establece
buenas relaciones mediante una comunicacion asertiva de apoyo y con esto gana
poder e influye de manera adecuada sobre los demas. El director habil en sus
relaciones interpersonales tiene el éxito asegurado pues se vale de la empatia y
asertividad que posee para ser un lider en la institucion que labora, lo cual le facilita

su trabajo.

El director que delegue responsabilidades para cumplir con diversas
funciones, que le permita mejorar el servicio educativo, posee habilidad para
manejar grupos, punto que distingue entre habilidad interpersonal y habilidad de
manejo de grupos. La funcion del director no es asumir todas las actividades, sino
gue un director habil debe formar grupos que trabajen en equipo y liderar a ese
grupo para un cambio positivo en busca del éxito que no es otra cosa mas que

lograr la vision y mision que posee el centro educativo.

También es indispensable que el director sepa elaborar presentaciones de
discursos de calidad o elaborar documentos con un buen estilo. Ademas, debe
realizar entrevistas o reuniones con personas que visitan de diversas instituciones
como el personal de la UGEL. En las reuniones debe usar un lenguaje formal y
debe conducir esas reuniones magistralmente. Las habilidades que debe

desarrollar un director para tener un buen perfil son diversas.

Para la variable competencia laboral

Con respecto a esta variable, se puede afirmar que cumplir con las funciones
directivas segun cada situacion que se presente, con calidad y teniendo como base
el bagaje cultural pedagogico y administrativo es ser competente. El director al
desempefiarse como tal se enfrenta a situaciones diferentes, cada caso es un

asunto particular que le exige poner de si lo mejor.
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Un director competente debe preocuparse por gestionar las condiciones
ambientales, las condiciones de infraestructura y el equipamiento con el objetivo de
gue el colegio pueda dar un servicio de calidad y por consiguiente los alumnos
tengan una institucion que les permita lograr los aprendizajes esperados. Pero, el
director no solo debe desempefiarse gestionando las condiciones de aprendizaje
sino también debe estar enfocado en orientar a los docentes desde el aspecto
pedagdgico; en otras palabras, estar preparado en los nuevos métodos,
estrategias, técnicas e instrumentos de ensefianza para liderar a los docentes en
sus practicas pedagogicas. Por consiguiente, tanto la gestiéon de condiciones
estructurales y las orientaciones pedagogicas que dé el director forman su

competencia laboral.

Desde el punto de vista del MINEDU (2014) competencia es saber actuar de
acuerdo a las circunstancias, que involucra responsabilidades, inclinacion a
efectuar actividades o a realizar los deberes conscientemente, con calidad y
aplicando la razén, el dominio y uso de bases conceptuales y el entender de la
naturaleza de la ética y los resultados sociales de sus decisiones.

De acuerdo a Pinto (1999) la competencia es la capacidad de actuar con
eficiencia, eficacia y satisfaccion en una situacion real o simbdlica determinada. Las
competencias son la fusion de tres clases de saberes: el saber, el saber hacer y el
saber ser. Para ser competente se debe hacer con un buen comportamiento y

aplicando ideas conceptuales acordes con una determinada circunstancia.

Para Arreguin (2008) la competencia laboral es el grupo de ideas, talentos,
destrezas y actitudes que el individuo utiliza en una situacion real en su centro de
labor. Esto significa, que el ser competente laboral es aplicar los conocimientos en

conjuncién con una adecuada actitud a una determinada actividad laboral.

Y para Perrenoud (2004) ser competente es involucrar diferentes recursos

para aplicarlos a diversas situaciones. Estos recursos son pues los conocimientos,

20



las habilidades y las actitudes que se usan en diferentes circunstancias particulares.
Los individuos competentes adaptan esos recursos a diversas circunstancias para

resolver problemas una situacion de manera adecuada.

Se desprende, de las teorias planteadas sobre competencia, que tanto para
el MINEDU, Pinto, Arreguin y Perrenoud, que la competencia involucra tres cosas:
el tener pensamientos teodricos adecuados, el saber actuar o aplicar la idea mas
adecuada a la circunstancia y hacer que todo ello suceda con ética, o sea con
valores. Ser competente es fusionar esos recursos o saberes de manera pertinente

para resolver algo.

Es mas, la competencia del director, para Bolivar (2011) es lo que el director
debe saber para que el colegio funcione correctamente y de manera organizada,
como si fuera una unidad. Ademas, Duefias (2009) refiere que los alumnos y demas
integrantes de la comunidad educativa para que sean eficientes en sus labores
educativas dependen de las competencias del director puesto que este es una
pieza decisiva en ese asunto. Ahora, para Arqués (2011) la competencia directiva
son variadas cualidades intelectuales, conductuales y de disposicion que le

permiten efectuar su labor de manera exitosa.

Se deduce también de las ideas de Puga y Martinez (2008) que las
competencias de los directivos deben irse reajustandose y adecuandose
constantemente a la actualidad puesto que no son fijas desde un punto de vista
diacrénico y contextual. Agregan, también, Popescu y Popescu (2012) que las
competencias de los directores se mejoran si mejoran sus habilidades. A partir de
lo dicho por estos autores se deduce que las competencias del director deben

buscar lograr el éxito y asi mismo deben adaptarse constantemente.

Dimensiones de la variable competencia laboral:
Las dimensiones de las competencias del director peruano de acuerdo al MINEDU
(2014) son: la gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes y la

orientacién de los procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes.
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La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes: comprende
las competencias que ejecuta el director para desarrollar e instaurar la reforma y
mejora del colegio, gestionando los medios académicos, sociales y circunstanciales
adecuados para que los alumnos mejoren sus aprendizajes a través de la
planificacién, la incentivacibn del convivir democratico e intercultural, y
promoviendo la participacion de los padres y comunidad, y analizando
continuamente la gestion del colegio. En otras palabras, el director debe ser un
gestor comprometido para que los alumnos logren mejorar sus aprendizajes. Esa
gestion debe partir de una planificacién previa seguido del apoyo armonioso de los
apoderados de los escolares y evaluando constantemente la forma como esta

llevando ese proceso de construccion y ejecucion de su labor como directivo.

La orientacion de los procesos pedagdgicos para la mejora de los
aprendizajes: se refiere a las competencias del director relacionadas con el
progreso profesional del pedagogo y el acompafiamiento continuo y monitoreo al
maestro para mejorar el aprendizaje de los alumnos teniendo en cuenta el respeto
a la diversidad cultural, social e inclusiva. En otras palabras, el director debe actuar
haciendo uso de la empatia, la asertividad y la inteligencia emocional cuando
capacite o acomparie en el proceso pedagodgico en las aulas a los profesores
puesto que los docentes a los que acomparfa poseen diversidad cultural y social.

Dentro de la competencia del director esta la gestion desde varios puntos de
vista. Esa gestion en realizar el diagndéstico holistico de la institucion educativa, es
decir del contexto social, econémico, cultural, de ventajas, desventajas y peligros
en el cual se encuentra la institucion educativa para que a partir de ello pueda
planificar los diversos documentos de gestion. También el director debe hacer
participar a toda la comunidad educativa de manera organizada para solucionar
problemas o dar alternativas de solucion ante un conflicto. Por otra parte, el director
debe gestionar correctamente la infraestructura, los ambientes, el equipamiento, el
tiempo, el personal, los recursos econdémicos con el objetivo de que los alumnos
tengan las mejores condiciones para su aprendizaje. Sin embargo, la gestion del

director no solo es la gestion de la planificacion, la gestion de la infraestructura, la
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gestion del clima institucional sino también la gestién para transparentar el informe

de los ingresos y egresos econémicos del colegio.

La gestion que debe realizar el director abarca varios factores, los cuales debe
cumplir para ser competente.

Otra competencia que el director debe de desempefiar es la orientacion de los
procesos pedagodgicos. esta debe ser en dos aspectos: buscar el desarrollo

profesional del pedagogo y el acompafamiento pedagdgico del mismo.

La busqueda del desarrollo del docente es motivarlo a mejorar su formacion
académica, capacitarlo en temas que mejoren el servicio que da a la institucion
educativa. Un docente mejor capacitado, mejor preparado estara en mejores
condiciones para lograr los objetivos institucionales. El director debe ser, también,
un promotor de la reflexion del trabajo de los docentes con el fin de que estos vean
sus fortalezas y debilidades para la mejora de la enseflanza que se da a los
alumnos. Otro punto que el director debe cultivar es el estimulo a las nuevas ideas,
nueva propuesta, a las innovaciones que busquen mejorar el servicio educativo que

se da a la comunidad.

El acompafiamiento pedagdgico es otra competencia que debe efectuar el
director. El acompafiamiento no solo es lo que significa acompafar, sino que
involucra varios desempeios. Eso quiere decir, que el director debe hacer participar
a los pedagogos en la planificacién curricular de la institucion educativa con el
proposito de que ellos estén involucrados de las ideas que se vinculan en ella como
por ejemplo la situacion de contexto en la que se trabaja, las competencias, las
capacidades y desempefios que los alumnos trabajan; ademas de los instrumentos
y recursos que usa. Pero, la gestion del director es mucho méas. La gestiéon del
director también es el monitoreo a través del acompafamiento al docente en usos

de estrategias, métodos e instrumentos de evaluacion.
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lIl. METODOLOGIA
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La metodologia involucré al grupo de métodos que decidieron la forma de la

investigacion efectuada, esto implico lo que a continuacion se desarrolla:

3.1 Tipo y disefio de investigacion
e Tipo de investigacion

De acuerdo a lo que menciond Valderrama (2013) las investigaciones aplicadas
como esta investigacion esta relacionada con la investigacion béasica, porque
necesita de sus hallazgos y contribuciones tedéricas para resolver los problemas con

el objetivo de lograr el confort de la colectividad.

e Disefio de investigacion

Segun lo que dijeron Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) la investigacion no
experimental solo observa como se dan los sucesos con el propésito de analizarlos

tal como se suscitan.

Apoyado en esta idea, se colige que este trabajo fue de disefio no
experimental porque las variables perfil del director y la competencia laboral no se

alteraron, solo se apreci6 el fluir natural de los acontecimientos.

Ademas, esta investigacion es de aspecto transversal, Hernandez et al. (2014)
los disefios transversales recogen informacion desde un punto de vista sincronico,
en un tiempo preciso. Su objetivo es explicar variables y examinar sus
repercusiones y vinculos légicos en un tiempo determinado.

Segun el siguiente esquema

O X Perfil del director

Mr/
—

O Y Competencia

M=docentes de la Institucion Educativa 146 “Su Santidad Juan Pablo II”.

O= Medicion de la variable: perfil del director
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O= Medicion de la variable: competencia
X= Variable perfil del director.

Y= variable competencia

R= correlacion variable XY

3.2. Variables y operacionalizacion

Segun lo dicho por Hernandez et al. (2014) la operacionalizacion es la
desfragmentacién de las variables en partes pequefias llamadas indicadores que

pueden ser analizados y medidos usando preguntas y escalas.

variable: perfil del director
e Definicion conceptual

Desde el punto de vista de Whetten y Cameron (2011) el perfil del director son
habilidades directivas que comprenden un grupo reconocible de acciones que los
sujetos realizan y que conllevan a ciertos resultados. Otros sujetos pueden apreciar

esas habilidades.

¢ Definicion operacional
Habilidades de un director de escuela evaluado a través de una escala para el perfil

del director considerando las dimensiones.

e Dimensiones e indicadores
Habilidades personales: desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés

personal, solucion analitica de problemas y solucién creativa de problemas
Habilidades interpersonales: establecimiento de relaciones mediante una
comunicacién de apoyo, ganar poder e influencia, motivacion de los demas y

manejo de conflictos

Habilidades grupales: facultamiento y delegacién, formacién de equipos

efectivos, trabajo en equipo y liderar el cambio positivo.
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Habilidades especificas de comunicacion: elaboracion de presentaciones

orales y escritas, realizacion de entrevistas y conduccién de reuniones de trabajo.

variable: competencia laboral

e Definicion conceptual
Desde el punto de vista del MINEDU (2014) competencia es saber actuar de
acuerdo a las circunstancias, que involucra responsabilidades, inclinacion a
efectuar actividades o a realizar los deberes conscientemente, con calidad y
aplicando la razon, el dominio y uso de bases conceptuales y el entender de la

naturaleza de la ética y los resultados sociales de sus decisiones.

e Definicion operacional
Gestion y orientacion que cumple un director en una institucion educativa evaluada

a través de una escala para la competencia laboral considerando sus dimensiones

e Dimensiones e indicadores

Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes: planificacion
institucional, elaboracion de instrumentos de gestion, participacion democratica de
los diversos actores educativos, generador del clima escolar, manejo de
estrategias, condiciones operativas para los aprendizajes de calidad, gestion de
recursos financieros, evaluacién de la gestion educativa y conduccién de la

autoevaluacion y la mejora continua.

Orientacion de los procesos pedagdégicos para la mejora de los aprendizajes:
busqueda de la mejora de la practica pedagdgica, generador de trabajo
colaborativo, estimulacion a los docentes, acompafiamiento pedagdgico,
propiciador de practicas docentes colaborativas y por indagacion y monitoreo y

orientacion pedagdgica.

e Escala de medicion
La escala que se uso fue la escala de Likert de tipo ordinal: nunca = 1, casi hunca=2,
algunas veces= 3, casi siempre = 4 y siempre = 5.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

e Poblacién:

De acuerdo a lo que se deduce de las ideas de Hernandez et al. (2014) una
poblacién es el grupo de la totalidad de los individuos que se vinculan por ciertas

caracteristicas.

No obstante, la poblacion de estudio estaba integrada por 30 maestros del
centro educativo N° 146, S.J.L.-2020. por motivo de la pandemia del covid 19 que

azota el Peru durante el presente afo.

Criterios de inclusién: para la presente investigacion se consideraron 30
profesores que trabajan en la [LE. N° 146, S.J.L.-2020; puesto que realizan

actividades pedagdgicas en la institucion educativa al servicio de la poblacion

estudiantil.

Criterios de exclusion: el personal que no esta incluido en esta investigacion
es el personal de servicio, ya que estos no cumplen el servicio pedagdégico en el

centro educativo.
e Muestra:

De acuerdo a Hernandez et al. (2014) conceptualizan a la muestra como algo

esencial o un subgrupo de la poblacion.

Sin embargo, por la pandemia del covid 19 que azota el Peru este 2020 se
tomé como muestra una cantidad reducida de participantes, la muestra es
universal; o sea 30 profesores, representantes del centro educativo N° 146, S.J.L.-
2020.

e Muestreo:

Por ser una muestra universal no se us6 muestreo; por ende, no es una muestra

probabilistica.
¢ Unidad de analisis

La poblacion de unidad de andlisis es la poblacién de profesores del centro
educativo N° 146, S.J.L.-2020 que en total es 30 docentes por motivo del covid 19.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

e Técnica

Por su parte, Sanchez y Reyes (2006) conceptualizaron las técnicas para recoger
informacion como el medio que le permite al que investiga recopilar datos
demandados de la realidad o manifestacion en relacién a los propoésitos de la

investigacion.

En esta investigacion, segun las circunstancias que se han dado, este afio
2020, por el covid 19 y la imposibilidad del contacto personal, se aplicé la técnica
del censo a través de la red virtual. Esta técnica se aplicé a una poblacion menor

de 100; o sea ,30 maestros del referido colegio.

e Instrumentos de recoleccion de datos

Para Hernandez et al. (2014) definieron que el cuestionario esta conformado por un

conjunto de interrogantes con relacién a una o mas variables que se miden.

El instrumento que se usO en este estudio fue el cuestionario, porque las
interrogantes fueron construidas con el objetivo de medir las variables. Para realizar
las preguntas de la variable perfil del director se usé informacién explicada por
Whetten y Cameron y para competencia laboral se usé informacién explicada por
el MINEDU.

Validez
Segun Hernandez (2010) es la intensidad en que un instrumento verdaderamente

mide la variable que se requiere medir.
Por lo dicho, para aprobar la validez de los instrumentos de mi trabajo se

realizé a través del juicio de expertos de la Universidad césar Vallejo a través de la
V de Aiken.
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Tabla 1

Expertos de la validacion de los instrumentos de perfil del director y competencia laboral.

Expertos Dr./Mg.

N°1 Flavio Romero Paca Pantigoso

N°2 Marco Antonio Cundia Menor
Confiabilidad

De acuerdo a lo que dijo Hernandez (2010) la confiablidad es la intensidad en la
gue un instrumento como el cuestionario muestra evidencias coherentes y con
consistencia.

Para comprobar la confiabilidad del instrumento que se aplicé en la presente
investigacion fue el coeficiente alfa de Cronbach que arrojo un resultado superior a
0.8 en el indice interno lo cual demuestra una alta confiabilidad para las posteriores

investigaciones.

Tabla 2

Fiabilidad de la variable perfil del director.
Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,951 30

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Luego de procesar los datos en el programa estadistico informatico SPSS 19 se
consiguio un resultado de 0,951 de confiabilidad del instrumento de la variable perfil
del director el cual se aplic6 a 10 docentes del Centro Educativo N°146, S.J.L.-2020
como prueba piloto, de las 30 que conforman la muestra de estudio. Por ende, hay
una alta confiabilidad de los items en el instrumento aplicado para esta variable.

30



Tabla 3.
Fiabilidad de la variable competencia laboral
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N° de elementos
0,886 30

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Después de procesar los datos en el programa estadistico informatico SPSS 19 se
obtuvo un resultado de 0,886 de confiabilidad del instrumento de la variable
competencia laboral el cual se aplico a 10 docentes del Centro Educativo N°146,
S.J.L.-2020 como prueba piloto, de las 30 que conforman la muestra de estudio,
Por ende, hay una alta confiabilidad de los items en el instrumento aplicado para
esta variable.

3.5. Procedimientos

La informacion se recolect6 mediante la técnica de la encuesta usando como
instrumento un cuestionario que se aplicé a 30 pedagogos del centro educativo N°
146 N° 146, S.J.L.-2020. La aplicacion de la técnica y del instrumento fue virtual

por influencia de la pandemia covid 19 que azota el Peru, este afio 2020.

La manipulacion y control de variables fue tal como se recolect6 los datos
segun el cuestionario virtual aplicado a los maestros del centro educativo N° 146,
S.J.L.-2020.

Se coordin6 con el director del centro educativo N° 146, S.J.L.-2020 para la
realizacion de la investigacion mediante llamada telefénica y correo electrénico

puesto que actualmente nos encontramos en medio de la pandemia covid 19.
3.6. Método de andlisis de datos

Segun lo que dijo Tafur (2012) es la técnica que se refiere a estudiar los sucesos y
el uso de sus manifestaciones en nimeros o cantidades para obtener informacion.
Para el desarrollo del presente proyecto se usa la estadistica descriptiva e

inferencial.
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Estadistica descriptiva

La estadistica descriptiva, de acuerdo a lo que dijeron Villegas, Marroquin, del
castillo y Sanchez (2014) involucra el recojo, la organizacion y presentacion y
analisis de informacién con el propésito de describir de manera adecuada las
diferentes caracteristicas, asi como para la inferencia de las conclusiones como
para tomar decisiones para lograr el objetivo de comprobar la relacion entre los

datos recolectados se establecio una escala que permitié el analisis de los mismos.

Los coeficientes Rho de Spearman, son medidas de relacién para variables
en un nivel de medicion ordinal, usados para vincular desde el punto de vista

estadistico escalas tipo Likert.
Estadistica inferencial

De acuerdo a Hernandez (2010) la estadistica inferencial es comprobar una
hipotesis para luego generalizar en la poblacion, los resultados logrados en la

muestra.

3.7. Aspectos éticos

En la elaboracién de esta tesis se consideré la ética profesional; porque los
referentes bibliogréaficos, ideas filoséficas, morales, politicas y sociales se citaron
con el objetivo de demostrar que no existe ninguna copia intelectual. Para la
aplicacion de la encuesta virtual se tuvo el permiso del director del centro educativo
N° 146, S.J.L., -2020.La informacién que se recogio fue de forma voluntaria y se
reservard la identidad de los participantes; Tampoco se modificara los resultados
finales ni manipulacion del mismo. En conclusion, para la elaboracion de esta tesis

se considerd los valores esenciales de la sociedad y la moral del individuo.
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IV. RESULTADOS
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Analisis descriptivo de la investigacion
Distribucion de frecuencia del perfil del director

Tabla 4

PERFIL DEL DIRECTOR

Nivel Frecuencia Porcentaje
BAJO 2 6,7
MEDIO 24 80,0
ALTO 4 13.3

Total 30 100,0

FERFIL DEL DIRECTOR

13,333

BAJO MEI!.','H ALI'I'D
PERFIL DEL DIRECTOR

Figura 1. Distribucion de frecuencia del perfil del director

Interpretaciéon

En latabla 4 y la figura 1 se aprecia los porcentajes de la encuesta sobre la variable
1 perfil del director en la cual el 13,333 % aprecia que el perfil del director es de
nivel alto, el 80% aprecia que es de nivel medio y el 6,6667 lo percibe en un nivel

bajo. Se concluye que el perfil del director esta en nivel medio en un 80%.
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Distribucion de frecuencia de la competencia laboral

Tabla 5

COMPETENCIA LABORAL

Nivel Frecuencia Porcentaje
MEDIO 13 43,3
ALTO 17 56,7
Total 30 100,0

COMPETENCIA LA BORAL

Parcentaje

-

MEDHD ALTO

COMPETENCIA LA BEORAL

Figura 2. Distribucién de frecuencia de competencia laboral

Interpretacién

En latabla 5y la figura 2 se aprecia los porcentajes de la encuesta sobre la variable
2 competencia laboral en la cual el 56,667 % aprecia que la competencia laboral es
de nivel alto, el 43,333% aprecia que es de nivel medio. Se concluye que la

competencia laboral esta en nivel alto en un 56,667 %.
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Tablas cruzadas
Tabla 6

Tabla de contingencia perfil del director * competencia laboral.

COMPETENCIA LABORAL

MEDIO ALTO Total
PERFIL DEL DIRECTOR BAJO Recuento 0 2 2
% del total ,0% 6,7% 6,7%
MEDIO Recuento 13 11 24
% del total 43,3% 36,7% 80,0%
ALTO Recuento 0 4 4
% del total ,0% 13,3% 13,3%
Total Recuento 13 17 30
% del total 43,3% 56,7% 100,0%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

A partir de la tabla 6 se pudo confirmar que la variable perfil del director estuvo en
un nivel medio total de 80,0% y que la variable competencia laboral estuvo en un
nivel medio total de 43,3%.

Aunque, el objetivo general de la investigacion fue explicar de qué forma se
relaciona la variable perfil del director y la variable competencia laboral en la
Institucion Educativa N° 146,S.J.L-2020.Por tal razén se tuvo como base los
resultados porcentuales los cuales indicaron que cuando el perfil del director es de
nivel medio, la competencia laboral también fue de nivel medio en un
43,3%.Incluso,se pudo afirmar que cuando el perfil del director es de nivel alto, la
competencia laboral también fue de nivel alto en un 13,3%.
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Tabla 7

Tabla de contingencia habilidades personales

* competencia laboral.

COMPETENCIA LABORAL

MEDIO ALTO Total
HABILIDADES BAJO Recuento 0 2 2
PERSONALES % del total ,0% 6,7% 6,7%
MEDIO Recuento 13 10 23
% del total 43,3% 33,3% 76,7%
ALTO Recuento 0 5 5
% del total ,0% 16,7% 16,7%
Total Recuento 13 17 30
% del total 43,3% 56,7% 100,0%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

A partir de la tabla 7 se pudo corroborar que la dimension de la primera variable,

habilidades personales, estuvo en un nivel medio total de 76,7% y que competencia

laboral estuvo en un nivel medio total de 43,3%.

Aunque, el primer objetivo especifico de la investigacion fue explicar de qué

forma se relaciona la dimension habilidades personales y la variable competencia

laboral en la Institucién Educativa N° 146,S.J.L-2020.Por tal razén se tuvo como

base los resultados porcentuales los cuales indicaron que cuando la dimension

habilidades personales es de nivel medio, la variable competencia laboral también

fue de nivel medio en un 43,3%.Incluso,se pudo afirmar que cuando la dimensién

habilidades personales es de nivel alto, la competencia laboral también fue de nivel

alto en un 16,7%.
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Tabla 8
Tabla de contingencia habilidades interpersonales * competencia laboral

COMPETENCIA LABORAL

MEDIO ALTO Total
HABILIDADES BAJO Recuento 0 2 2
INTERPERSONALES % del total ,0% 6,7% 6,7%
MEDIO Recuento 12 8 20
% del total 40,0% 26,7% 66,7%
ALTO Recuento 1 7 8
% del total 3,3% 23,3% 26,7%
Total Recuento 13 17 30
% del total 43,3% 56,7% 100,0%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

A partir de la tabla 8 se pudo confirmar que la dimension habilidades
interpersonales de la primera variable estuvo en un nivel medio total de 66,7% y

gue la variable competencia laboral estuvo en un nivel medio total de 43,3%.

Aunque, el segundo objetivo especifico de la investigacion fue explicar de qué
forma se relaciona la dimension habilidades interpersonales y la variable
competencia Laboral en la Institucién Educativa N° 146 ,S.J.L-2020 .Por tal razon,
se tuvo como base los resultados porcentuales los cuales indicaron que cuando la
dimensién habilidades interpersonales es de nivel medio, la competencia laboral
también fue de nivel medio en un 40,0%.Incluso,se pudo afirmar también que
cuando la dimension habilidades interpersonales es de nivel alto, la competencia
laboral también fue de nivel alto en un 23,3%.
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Tabla 9

Tabla de contingencia habilidades grupales * competencia laboral

COMPETENCIA LABORAL

MEDIO ALTO Total
HABILIDADES BAJO Recuento 0 2 2
GRUPALES % del total 0% 6,7% 6,7%
MEDIO Recuento 8 11 19
% del total 26,7% 36,7% 63,3%
ALTO Recuento 5 4 9
% del total 16,7% 13,3% 30,0%
Total Recuento 13 17 30
% del total 43,3% 56,7% 100,0%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

A partir de la tabla 9 se pudo confirmar que la dimension habilidades grupales de la

primera variable estuvo en un nivel medio total de 63,3% y que la variable

competencia laboral estuvo en un nivel medio total de 43,3%.

Aunque, el tercer objetivo especifico de la investigacion fue explicar de qué

forma se relaciona la dimensién habilidades grupales y la variable competencia

laboral en la Instituciéon Educativa N° 146, S.J.L-2020. Por tal razén, se tuvo como

base los resultados porcentuales los cuales indicaron que cuando la dimension

habilidades grupales es de nivel medio, la competencia laboral también fue de nivel

medio en un 26,7%. Incluso, se pudo afirmar también que cuando la dimension

habilidades grupales es de nivel alto, la competencia laboral también fue de nivel

alto en un 13,3%.
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Tabla 10

Tabla de contingencia habilidades especificas de comunicacion * competencia laboral

COMPETENCIA LABORAL

MEDIO ALTO Total
HABILIDADES ESPECIFICAS BAJO Recuento 1 2 3
DE COMUNICACION % del total 3,3% 6.7% 10,0%
MEDIO Recuento 5 12 17
% del total 16,7% 40,0% 56,7%
ALTO Recuento 7 3 10
% del total 23,3% 10,0% 33,3%
Total Recuento 13 17 30
% del total 43,3% 56,7% 100,0%

Fuente: SPSS en base a las encuestas

A partir de la tabla 10 se pudo confirmar que la dimension habilidades grupales de

la primera variable estuvo en un nivel medio total de 56,7% y que la variable

competencia laboral estuvo en un nivel medio total de 43,3%.

Aunque, el cuarto objetivo especifico de la investigacion fue explicar de qué

forma se relaciona la dimension habilidades especificas de comunicacién y la

variable competencia laboral en la Institucion Educativa N° 146 , S.J.L.-2020.Por

tal razon, se tuvo como base los resultados porcentuales los cuales indicaron que

cuando la dimension habilidades especificas de comunicacién es de nivel medio, la

competencia laboral también fue de nivel medio en un 16,7%.Incluso,se pudo

afirmar también que cuando la dimension habilidades grupales es de nivel alto, la

competencia laboral también fue de nivel alto en un 10,0%.
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Prueba de normalidad

Hipotesis nula valor p > 0.05 Los datos siguen una distribucién normal

Hipodtesis alterna  valor p< 0.05 Los datos no siguen una distribucidon normal

Tabla 11

Pruebas de normalidad de la variable perfil del director competencia laboral

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
PERFIL DEL DIRECTOR ,426 30 ,000 ,616 30 ,000
COMPETENCIA LABORAL 372 30 ,000 ,632 30 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Teniendo en cuenta la tabla 11, los datos y nimero de la muestra de 30 elementos,
se aplico la prueba Shapiro-Wik, el cual arrojé un nivel de significancia menor a
0.05; con ello se comprobd que la distribucion de los datos no es normal, por lo
cual se procedi6 a la utilizacion del estadigrafo Rho de Spearman para las pruebas

de hipétesis planteadas en la investigacion.
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Correlacion
Tabla 12

Correlaciones variables perfil del director —competencia laboral

PERFIL DEL COMPETENCI
DIRECTOR A LABORAL

Rho de Spearman PERFIL DEL DIRECTOR Coeficiente de correlacion 1,000 ,201
Sig. (bilateral) . ,287
N 30 30
COMPETENCIA Coeficiente de correlacion ,201 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,287
N 30 30

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Ho: No existe relacion entre el perfil del director y su competencia laboral en la
Institucion Educativa N° 146, S.J.L.-2020.

Ha: Existe relaciéon entre el perfil del director y su competencia laboral en la
Institucion Educativa N° 146, S.J.L.-2020.

Segun el estudio estadistico efectuado con relaciébn a las pruebas de
correlacion, se hall6 indicios para aceptar la hipotesis nula; en consecuencia, de
esta forma se rechaza la hipétesis alterna. Teniendo en cuenta que, el valor de
significancia es de ,287 y el indice de correlacion es de ,201 donde muestra que no
existe una correlacion entre las variables perfil del director y competencia laboral.
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Tabla 13

Correlaciones dimension habilidades personales —competencia laboral

HABILIDADES COMPETENCIA
PERSONALES LABORAL

Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de 1,000 ,092
PERSONALES correlacion
Sig. (bilateral) . ,628
N 30 30
COMPETENCIA Coeficiente de ,092 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,628
N 30 30

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Ho: No existe relacion directa y significativa entre la dimension habilidades

personales y competencia laboral en la Institucién Educativa N°146, S.J.L.-2020.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre la dimension habilidades personales

y competencia laboral en la Institucion Educativa N°146, S.J.L.-2020.

Segun el estudio estadistico efectuado sobre las pruebas de correlacion, se
hall6 indicios para aceptar la hip6tesis nula; en consecuencia, de esta forma se
rechaza la hipotesis alterna. Teniendo en cuenta que, el valor de significancia es
de ,628 y el indice de correlacion es de ,092, donde muestra que no existe una

correlacion entre habilidades personales y competencia laboral.
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Tabla 14
Correlaciones dimension habilidades interpersonales —competencia laboral

HABILIDADES COMPETENCIA

INTERPERSONALES LABORAL

Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000 , 112
INTERPERSONALES Sig. (bilateral) . 555
N 30 30
COMPETENCIA Coeficiente de correlacion 112 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,555
N 30 30

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las habilidades interpersonales

del director y competencia laboral en la Institucion Educativa N°146, S.J.L.-2020.

Ha: Existe relacion directa y significativa entre las habilidades interpersonales del
director y competencia laboral en la Institucién Educativa N°146, S.J.L.-2020.

Segun el estudio estadistico realizado sobre las pruebas de correlacion, se
hallé indicios para aceptar la hipotesis nula; en consecuencia, de esta forma se
rechaza la hipoétesis alterna. Teniendo en cuenta que, el valor de significancia es
de ,112 y el indice de correlacién es de ,555, donde sefiala que no existe una

correlacion entre habilidades interpersonales y competencia laboral.
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Tabla 15
Correlaciones dimension habilidades grupales —competencia laboral

HABILIDADES COMPETENCIA

GRUPALES LABORAL
Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000 ,091
GRUPALES Sig. (bilateral) : 631
N 30 30
COMPETENCIA Coeficiente de correlacion ,091 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,631
N 30 30

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las habilidades grupales del

director y su competencia laboral en la Institucién Educativa N°146, S.J.L.-2020

Ha: Existe relacion directa y significativa entre las habilidades grupales del director

y su competencia laboral en la Instituciéon Educativa N°146, S.J.L.-2020

Segun el estudio estadistico realizado acerca de las pruebas de correlacion,
se hallo indicios para aceptar la hipotesis nula y; en consecuencia, de esta forma
se rechaza la hipotesis alterna. Teniendo en cuenta que, el valor de significancia es
de ,631 y el indice de correlacion es de ,091, donde sefiala que no existe una
correlacion entre habilidades grupales y competencia laboral.
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Tabla 16
Correlaciones dimension habilidades especificas de comunicacion —competencia laboral

HABILIDADES COMPETENCIA
ESPECIFICAS DE LABORAL

COMUNICACION

Rho de Spearman HABILIDADES Coeficiente de correlacion 1,000 -,108
ESPECIFICAS DE Sig. (bilateral) : 570
COMUNICACION N 30 30
COMPETENCIA Coeficiente de correlacion -,108 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,570
N 30 30

Fuente: SPSS en base a las encuestas

Ho: No existe relacion directa y significativa entre las habilidades especificas de
comunicacién del director y su competencia laboral en la Institucion N°146, S.J.L.-
2020

Ha: Existe relacion directa y significativa entre las habilidades especificas de
comunicacién del director y su competencia laboral en la Institucion Educativa
N°146, S.J.L.-2020.

Segun el estudio estadistico realizado acerca de las pruebas de correlacion,
se encontro evidencias para aceptar la hipétesis nula; en consecuencia, de esta
forma se rechaza la hipétesis alterna. Teniendo en cuenta que, el valor de
significancia es de ,570 y el indice de correlacion es de -,108, donde sefiala que no
existe una correlacion entre habilidades especificas de comunicacion vy

competencia laboral.
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V. DISCUSION
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El estudio tuvo como propdésito general establecer el vinculo entre el perfil del
director y su competencia laboral de la Institucion Educativa N° 146, S.J.L.-2020.
De la misma manera, se buscé comprobar la relacion que habia entre cada una de

las dimensiones de la variable perfil del director con la variable competencia laboral.

Los cuestionarios que se usaron fueron construidos para el colegio N° 146,
S.J.L.-2020; posteriormente, se valido por dos expertos de la UCV con un promedio
satisfactoria; después de una prueba piloto se calcul6 la confiabilidad con un alfa
de Cronbach de 0,951 para el cuestionario de perfil del director y 0.886 para el

cuestionario competencia laboral.

Los datos obtenidos reflejaron que los pedagogos de la I. E. N° 146, S.J.L.-
2020 califican el perfil del director en un nivel medio, en un 80,0 %; pero por otra
parte se tiene a algunos pedagogos que lo califican en un nivel alto en un 13,3%.
También, estos mismos maestros cualifican al director en un nivel medio la
competencia laboral de la I. E. N° 146, S.J.L.-2020 en un 43,3%.

Aunque, si observamos el vinculo que tienen las dos variables se aprecia que
el porcentaje mas alto de los datos se ubica en la diagonal principal de los
resultados de la tabla cruzada, donde los maestros que consideran que el perfil del
director es de nivel medio en un 43,3% y los maestros que consideran que la
competencia laboral es de nivel medio con un 43,3%.Por otro lado ,la prueba
estadistica de correlacion Rho de Spearman (Rho=,201, Sig.(Bilateral)= ,287;(p<
0.05)); muestra que no existe vinculo entre las variables, perfil del director y
competencia laboral. Aunque, los datos logrados por Narvaez(2017) (Rho=,879,
Sig.(Bilateral)= ,000;(p< 0.05)) que comprueba que hay vinculo entre las
competencias gerenciales del director y desempefio laboral del maestro de los
colegios estatales de Carumas-2016.Ademas ,también, estan los datos obtenidos
por Cusihuaman(2019) (Rho=0,86) que muestra que existe vinculo entre las
competencias del director y el aprendizaje organizacional en los colegios de la red
N° 11 de la UGEL 02.Por otro lado ,los datos obtenidos por Leyva (2018)
(Rho=,714, Sig.(Bilateral)=,000;(p< 0.05)) muestra que existe relacion entre perfil

del director y trabajo en equipo en maestros de la Red Chincheros-
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Apurimac.También,Ventosilla(2017) (Rho=,704, Sig.(Bilateral)= ,000;(p<
0.05))comprueba que existe vinculo entre las competencias gerenciales y
satisfaccion laboral de los directivos de los colegios de la UGEL de Ventanilla
2017.E incluso, Zevallos(2019) ) (Rho=,714, Sig.(Bilateral)= ,000;(p< 0.05)) que
comprueba que existe vinculo entre perfil del director y la eficacia institucional de
los colegios estatales del distrito de Querocotillo Cutervo-Cajamarca 2016. Y,
finalmente, Fernandez (2018) (Rho= 2,31, Sig.(Bilateral)= ,005;(p< 0.05)) que
comprueba que hay vinculo entre perfil del director y trabajo en equipo docente Red
06 UGEL 05 S.J.L.-2018.Estos resultados mostraron que existe correlacion entre
las variables estudiadas en diversos colegios y compafiias que se tuvieron en

cuenta para obtener los resultados.

Considerando los diversos resultados que se obtuvieron en las dimensiones
de perfil del director en forma separada se observa que las habilidades personales
es lo que cualifican y aprecian con un 76,7 % en un nivel medio, seguido de la
dimension habilidades interpersonales con un 66,7 % de nivel medio y habilidades
grupales con un 63,3 %; Aunque, se aprecia que las dimensiones estan cerca de la
variable perfil del director que tiene un 80,0% que es de nivel medio y por ultimo la
dimension habilidades especificas de comunicacién que tiene 56,7 % que es
considerado de nivel medio para los docentes.

En los resultados obtenidos de las tablas cruzadas se aprecia que cuando los
maestros cualifican que el perfil del director es de nivel medio; por ende, para los
docentes es de nivel medio en un 80%. La mayor correspondencia tiene habilidades
personales y habilidades interpersonales con la competencia laboral que cuando
los maestros cualifican que el perfil del director es de nivel medio ;por lo tanto, las
habilidades personales es de nivel medio en un 76,7% y las habilidades
interpersonales es de nivel medio en un 66,7 %.La dimension habilidades
especificas de comunicacion relacionada con competencia laboral es la que tiene
un menos porcentaje puesto que los docentes consideran que el perfil del director
es de nivel medio ,en consecuencia para los maestros es de nivel medio en un
56,7%.
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En los datos obtenidos de la prueba estadistica de relacién entre las
dimensiones de perfil del director y competencia laboral se aprecia que los Rho de
Spearman mas altos pertenecen a las dimensiones de habilidades interpersonales
(Rho= ,112, Sig.(Bilateral)=,555); habilidades personales (Rho=,092
Sig.(Bilateral)=,628) y los mas bajos son los que estan vinculados a habilidades
grupales (Rho=,091, Sig.(Bilateral)=,631) y habilidades especificas de
comunicacién (Rho= -,108, Sig.(Bilateral)=,570).Finalmente, se puede decir que
todas las dimensiones de perfil del director no estan vinculadas con la variable
competencia laboral; pese a ello, se observa que el vinculo mas bajo es de
habilidades especificas de comunicacion y el mas alto corresponde a habilidades

interpersonales.

En esta situacion, si equiparamos estos resultados de relacion, que son muy
distintos a los obtenidos por otras investigaciones por cuestiones contextuales y
temporales, se observa que Narvaez(2017) encuentra que las competencias de
eficacia personal si tienen correlacion con desempefio laboral (Rho=,859,
Sig.(Bilateral)= ,000;(p< 0.05)).Cusihuamén(2019) encuentra que las relaciones
personales tienen correlacion con el aprendizaje organizacional (Rho=0,86).Leyva
(2018) encuentra que el aspecto personal tiene correlacion con el trabajo en equipo
(Rho=,714, Sig.(Bilateral)= ,000;(p< 0.05)).Ventosilla(2017) encuentra que el
manejo personal tiene correlacion con la satisfaccion laboral de los directivos
(Rho=,870, Sig.(Bilateral)=,000;(p< 0.05)).Zevallos(2019) encuentra que colectivo
tiene correlacion con el trabajo en equipo con docentes (Rho=,324, Sig.(Bilateral)=
,000;(p< 0.05)).Finalmente se colige que se tiene los indicios necesarios para
sefialar que no existe correlacién entre las dimensiones de perfil del director y
competencia laboral en la I.E. N° 146,S.J.L.-2020.

En la literatura cientifica actual, de acuerdo a lo que dicen Whetten y Cameron
(2011) para que una organizacion tenga éxito debe poseer un directivo habil que
sepa enfrentar las vicisitudes de diferentes situaciones y contextos puesto que las
influencias estan en constante cambio. Un director habil es fundamental para que
la empresa pueda lograr desarrollarse y lograr el éxito anhelado. Por su parte, de

acuerdo a lo que dice Cusihuaman (2019) el servicio que el director da a la
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comunidad educativa es importante por ello es necesario que un director tenga un
buen perfil. Ese perfil debe unir las competencias personales y profesionales. De
tal manera que los deméas actores, como los docentes se sientan motivados a
continuar con el ejemplo del director. Para Narvaez (2017) las habilidades que un
director posee deben adaptarse a las circunstancias que se van suscitando. En
vista de ello, el director debe siempre reajustar sus habilidades. Ademas, agrega
gue todo directivo posee caracteristicas propias como habilidades, destrezas o
ideas que influyen en su desempefio de manera directa o indirecta. Narvaez en la
dimensién relaciones interpersonales opina que cada individuo reacciona de una
forma diferente ante una relacion. La forma como uno entiende a otro y las
discrepancias determinaran el tipo de relacién que se tiene con otra persona. Para
la autora existe tres tipos de relaciones: la pasiva, la agresiva y la asertiva y con la
gue ella esta de acuerdo en una relacion interpersonal es la asertiva puesto que es
la mas conveniente, en este caso, para el director. Para Ventosilla (2017) Un
director de calidad es aquel que a través de sus acciones muestra a los demas el
alto nivel de destrezas y habilidades que posee. Usa los recursos de manera
adecuada para lograr los objetivos en un tiempo determinado. Un director debe de
transmitir ideas de manera eficiente, puesto que ello determinara la motivacion de
los demas miembros de la institucion. No obstante, agrega que un director no solo
debe obrar de palabra, sino que también debe acompafar sus palabras con
acciones. Segun Bolivar (como se cité en Leyva ,2018) el perfil del director son
caracteristicas personales que posee el director y este perfil es el resultado de la
combinacion de su yo persona y de su yo profesion. El perfil del director se
desarrolla a través de su vida. Y esta cualidad es lo que le va a permitir lograr los
objetivos trazados como lider de una institucion. Ademas, Leyva acota en la
dimension trabajo en equipo que se necesita de un lider, de armonia, de
imaginacién, de entusiasmo y voluntad entre el director y los profesores para
realizar un trabajo organizado; es decir, en equipo. Finalmente, Para, Avila (como
se citdé en Fernandez ,2018) el perfil directivo es la cualidad del director que ejerce
esa funcién. Esa cualidad esta constituida por los conocimientos, habilidades y
actitudes. Los conocimientos que posee son los que ha adquirido durante su
formacion. A veces, esos conocimientos estan vinculados a la administracion y

gerencia. Se puede resumir de todo lo tratado, que un director para mostrar el perfil
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ideal y conveniente para una institucidon debe poseer habilidades personales,
interpersonales, grupales y de comunicacion; puesto que eso le permitira ser un
director lider que se adaptara a las circunstancias y lograra el éxito anhelado. No
obstante, pese a todas estas teorias planteadas y explicadas por diversos autores,
como en la presente tesis, se aprecia que en la I.LE. N°146 no existe relacién entre
perfil del director y competencia laboral. Y queda ya queda como referencia para

futuras investigaciones.

En relacion al aspecto metodoldgico ,hubo dificultades para aplicar la técnica
del censo y el instrumento de evaluacion(encuesta)puesto que las circunstancias
en las cuales se desarrollé la presente investigacion estuvo enmarcada en una
situacion atipica ,ya que se dio una pandemia mundial no prevista por nadie .La
cual afect6é a muchas familias, incluido a los maestros de la I.E. N° 146,S.J.L.-2020
.Es mas, un profesor de la mencionada institucion fallecié6 como consecuencia del
coronavirus ,también conocido como covid-19. Muchos profesores tuvieron
familiares afectados por esta pandemia. La preocupacion, el temor al contagio, los
temores a la muerte hicieron que los docentes estuvieran desconcentrados en
muchos factores de sus vidas. Lo cual también afectd posiblemente en la
apreciacion o desarrollo de la encuesta que se les aplicd. Es normal que alguien
gue esta siendo afectado no esté totalmente relajado para responder una encuesta
como debid ser. Aspecto pandémico que no se dieron en otras investigaciones
previas que se vinculan con las variables planteadas en este estudio. Valga
mencionar, que la encuesta y aplicacion del cuestionario se hizo a través de las

redes por lo peligroso que era tener contacto directo entre los docentes.

Entre las fortalezas que hubo en aplicar la encuesta fue el apoyo de los
profesores de la institucién y del director que pese a las circunstancias brindaron
su apoyo para el desarrollo de la siguiente investigacion, cuestion que tal vez difiera
de otras investigaciones previas. Es obvio que cada realidad, cada contexto social,
cada cultura, cada tiempo es distinto de uno a otro y ello también influye en el

trabajo del investigador o tesista.
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Otra de las fortalezas que hubo fue el apoyo constante y desmesurado de
parte del profesor de investigacion. Ello permitié ser minucioso en la aplicacién de
la encuesta; ya que dicho documento paso por la validacion de expertos en su
totalidad. Las interrogantes y dudas para el desarrollo de la parte metodoldgica
fueron muchos, pero el asesor supo guiar el presente trabajo con el tino adecuado.
Esa circunstancia que se dio en el desarrollo de la parte metodologica no se
presenta en todas las investigaciones ya que como consecuencia de ello se hizo
un trabajo concienzudo que dio su fruto en determinar que ambas variables
aplicadas en esta circunstancia tuvieron una correlacion nula. Ademas, ese apoyo,

facilito la elaboracion de tablas cruzadas y de correlacion.
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VI.CONCLUSIONES
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Considerando los resultados obtenidos en la presente investigacion, a partir de los
datos recopilados en los docentes de la Instituciéon Educativa N° 146, S.J.L-2020

se obtiene las siguientes conclusiones:

Esta investigacion ha determinado que no existe una correlacion significativa
(Rho=,201, Sig.(Bilateral)=,287) entre el perfil del director y competencia laboral
.Esto se fundamento en que la competencia laboral fue percibida de nivel medio en
un 43,3% de los docentes y el 80,0% menciona que el perfil del director ademas es
de nivel medio .Por ende, al ver los datos de correlaciéon y significancia ,se concluyé
gue se rechaza la hipétesis general, afirmando que no existe relacion significativa

entre las variables | y II.

Se identific6 que no existe una correlacién significativa (Rho=,112,
Sig.(Bilateral)=,555) entre la dimensién habilidades interpersonales y la variable
competencia laboral. Esto se fundamento en los resultados que tiene la Institucion
Educativa N°146,S.J.L-2020 fue considerado de nivel medio en un 66,7% de los
docentes y el 80,0% manifesté que la competencia laboral también es de nivel
medio; pese a los resultados ,se puede decir que los docentes aprecian en un nivel
medio el apoyo comunicativo, la motivacion y el manejo de conflictos de parte del
director; no obstante, un porcentaje de docentes no piensa lo mismo ,ya que
perciben que el director brinda apoyo comunicativo, motivacion y manejo de

conflictos en un nivel alto.

Se identificO que no existe una correlacion significativa (Rho=,092
Sig.(Bilateral)=,628) entre la dimension habilidades personales y la variable
competencia laboral. Esto se fundamento en los resultados que tiene la Institucion
Educativa N° 146,S.J.L.-2020 que fue considerado como de nivel medio en un
76,7% de los docentes y el 43,3% manifest6 que la competencia laboral también es
de nivel medio, pese a los resultados se puede decir que los docentes aprecian de
manera regular el autoconocimiento que tiene de si mismo el director ,la forma
como maneja su estrés ,la forma como analiza los problemas de la institucién y la
forma como soluciona creativamente los problemas; no obstante un porcentaje de
docentes no piensa lo mismo, ya que perciben que el director posee en un nivel alto

el autoconocimiento que tiene de si mismo el director ,la forma como maneja su
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estrés ,la forma como analiza los problemas de la institucion y la forma como

soluciona creativamente los problemas.

Se identific6 que no existe una correlacion significativa (Rho=,091
Sig.(Bilateral)=,631) entre la dimension habilidades grupales y la variable
competencia laboral. Esto se basé en los resultados que tiene la Institucidon
Educativa N° 146,S.J.L.-2020 que fue considerado como de nivel medio en un
63,3% de los docentes y el 43,3% manifesto que la competencia laboral también es
de nivel medio, pese a los resultados se puede decir que los docentes aprecian de
manera regular la forma como el director faculta y delega responsabilidades ,la
formacion de equipos ,el trabajo en equipo y la forma de liderar el cambio positivo;
no obstante ,un porcentaje de docentes no piensa lo mismo, ya que perciben que
el director posee en un nivel alto la forma como faculta y delega responsabilidades
Jla formacion de equipos ,el trabajo en equipo y la forma de liderar el cambio

positivo.

Se identific6 que existe una correlacion significativa (Rho=-,108
Sig.(Bilateral)=,570) entre la dimension habilidades especificas de comunicacién y
la variable competencia laboral. Esto se basé en los resultados que tiene la
Institucion Educativa N° 146, S.J.L.-2020 que fue considerado como de nivel medio
en un 56,7% de los docentes y el 43,3% manifestd que la competencia laboral
también es de nivel medio, pese a los resultados se puede decir que los docentes
aprecian de manera regular la forma como el director elabora presentaciones orales
y escritas ,la forma como realiza las entrevistas y la manera como conduce las
reuniones de trabajo; no obstante ,un porcentaje de docentes no piensa lo mismo,
ya que perciben que el director posee en un nivel alto la forma como el director
elabora presentaciones orales y escritas ,como realiza las entrevistas y la manera

como conduce las reuniones de trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES
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En esta investigacion el resultado de correlaciéon fue nulo. Esto se debié a que esta
investigacién se realiz6 en circunstancias distintas a otras investigaciones con
iguales o0 semejantes variables. No obstante, en la encuesta realizada sobre el perfil

del director no se encontré una respuesta uniforme, por lo contrario, fue diverso.

En relacién a la dimension habilidades personales de la variable perfil del
director se observé que en la pregunta referente al autoconocimiento de sus
fortalezas y debilidades que posee el director, el 10% de profesores respondié que
el director casi nunca preguntaba que opinaban sobre sus fortalezas y debilidades.
En vista de ello se recomienda que realice encuestas a la totalidad de docentes

para saber que fortalezas y debilidades posee. Y, con el proposito de mejorar.

Por otro lado, en esa misma dimensién, se observo que el 10% de docentes
cree que el director nunca comparte sus creencias y sentimientos. En tal sentido se
recomienda que el director comparta sus creencias y sentimientos con relacion al

trabajo como docente para motivar a los demas.

También, en esa misma dimension, se observo que el 10% de docentes cree
gue el director casi nunca demuestra manejo del estrés personal. En tal sentido se

recomienda asistir a charlas sobre manejo de estrés.

En esa misma dimension, se observé que el 6,7% de docentes cree que el
director casi nunca soluciona los problemas pedagoégicos analizando las causas y
consecuencias. En tal sentido se recomienda que el director debe hacer participar
a los docentes en el andlisis y la solucién de casos que se presenten en la

institucion educativa.

Ademas, se observo que el 6,7% de docentes cree que el director casi nunca
soluciona creativamente los problemas relacionados a la gestion y orientacién de
docentes. Por tal motivo, se recomienda que el director comparta sus experiencias
relacionados a la solucion creativa de los problemas de gestion y orientacion con la
totalidad de docentes o0 busque estrategias para que los docentes participen en la

soluciéon de los mismos.

En la dimension habilidades interpersonales se aprecié con relacion al

establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de apoyo, como parte
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de sus habilidades; el 20% cree que el director solo a veces brinda apoyo
comunicativo con relacion a problemas de orientacion pedagoégica que tienen los
docentes. Por tal motivo se recomienda que el director apoye a los docentes

constantemente en el aspecto pedagdgico con el fin de mejorar el servicio.

En esa misma dimension, un 13,3% de docentes cree que el director solo a
veces gana poder e influencia con amabilidad, honestidad y sinceridad. Aspecto
gue debe mejorar el director a través de un cambio de conducta por el bien de la

institucion.

Con respecto a las habilidades grupales que posee el director como parte de
su perfil, el 13,3 % piensa que el director a veces no maneja conflictos demostrando
preocupacion e interés genuinos. Este aspecto debe ser cambiado por el director

por el bien del clima institucional.

Con relacion a las habilidades especificas de comunicacién el 33,3 % de
maestros piensa que el director solo a veces elabora presentaciones orales para
informar sobre orientaciones pedagdgicas. Por tal motivo, el director debe realizar
y hacer participar a la totalidad de docentes en exposiciones, charlas y reuniones

institucionales.

Luego de observar el cuestionario de la variable competencia laboral se
aprecio en la dimension gestion de las condiciones para la mejora de los
aprendizajes que, en relacion a la planificacion de los instrumentos de gestion de
parte del director con apoyo de los docentes, segun las caracteristicas del entorno
familiar de los alumnos. Un 13,3% de profesores cree que el director solo a veces
los hace participar. Esta perspectiva debe ser cambiada por el director a través de
charlas de motivacion hacia los maestros. Ademas, el director debe promover la
participacion de los maestros en la planificacion de documentos institucionales

considerando el entorno familiar de los alumnos.

Por otro lado, en esta misma variable y dimension se observo que un 13,3%
de docentes cree que el director solo a veces elabora instrumentos de gestion
escolar con apoyo de los docentes teniendo en cuenta el entorno institucional. Por

tal motivo, el director debe involucrar a los maestros y compartir con ellos las
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experiencias y actividades que se realizan institucionalmente sobre gestion escolar

considerando el entorno institucional.
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ANEXOS



Anexo 1:

Matriz de operacionalizacion

Variable 01: perfil el director

Matriz de operacionalizacion de variables

consiruclo | Defnicidn conceptual Defnicion operacional | dimensiones indicadores Escala de
medicidn
Habilidades persanales | Desarrollo del autaconodmiento
Manejo del estrés persanal
Desde ¢l punto d v?;la i Whet_ten ¥ Cameron | Habilidzdes o un directgr te Salucin analiica e problemas
(2010 son habilidades Filrec[was Ique escuels evaluzdo 3 traves de Solcin et d procenas
Comprendh un gqa reonacle de acdores | s esala par € perl O e Esablecimiento derelacones mediante una comuricacion
: queIusswemsr&ahz.anvquemm\evanquerlos d!rectu! consigerando s interpersonals de g0
£ resuftados. Oitros sujetos pueden apreciar esas | dimensiones. ot o ¢ et
D | habiidades. — . =
7 Motivacian de los demes E
g Manejo de confictos 3
B Habiidades grupales | Facultamiento  delegadian e
E Formtitn de equipos efectivas
Trabajo en equipo
Liderar &l cambio positive
Hahilidades especicas | Flahoracion de presentaciones orales y escites
decomuniccin Reslizacidn de entreudstas
Conduceidn de reuniones de trabijo
Variable 02; competencia laboral
constructo | Definicion conceptual Definicion operacional dimensiones indicadores Escala de
medicion
Planificacion insfitucional
£ | De acuerdo al Minedu ¢ 8. (2014 Gestcn i s condiiones pars o | E1300raciOn de nsfrumentos de gestion .
s Competencia & saber at_:tuar te | Fundones oue cumpleun mejora de los aprendizsjes Parficipacion dechratlcadelos diversos sclores educafivos
= | acugrdo a las circunstancias, que | diector enuna insfitcién Genefadﬂrdelc\lmgesnolar
g involucra responsabilidades, | educafive evalusda a través de Manejo de esfraegias
£ inclinacion a efectuar actividades o 3 | una escala para ls competencia Condiciones opersfivas para los sprendizajes de calidad
£ | realzar los deberes | leborsl considerendo sus Gestion de recursos financieros 7
S | conscientemente, con calidag y | GMEEENES Evaluzcian de Ia gestion educatva £
E aplicando Ia razon, &l dominio y uso Conduccion de Ia autoevaluacion y la mejora confinua &
O | debases concepluales y el entender Orientacion  de los  procesos | Blsgueda de la mejora de |a pracfica pedapdgica
de la naturaleza de la ética y los Pedauégiqns pera 2 mejors de los | Generador de trabajo colaborafiva
resuftados  sociales de sus gprendizzies Esfimulacian a los docentes
decisiones. Acompanamiznto pedagaica
Propiciador de practicas docentes colaborativas y por
indagacion.
Monitoren y orientacion pedagdgica




Anexo 2:

Tabla de especificacion

Especicaciones de 3 variable 01 Perl del director

Variable dimensiongs ]

ftams

indicadares

preguntas

Habiidades personales

Desarrollo del autoconacimiento

Desaral sy autoconacimiento soicanda infomacian  afas pereanas acerca de sus fatsezzs y
debiidades camo base pare U mejoramisnta personsl.

Desarral sy autoconacimients ravelando aspeios persanals 3 os dema (e deai, compartr sbs
trenias y senfimientas).

Manejo del estrés personal

Demuesia manei de 23iés personal con guiznes compart 545 frustasionss

Demussira manen de eshes personsl cuando realiza conversacionss corflivas

Solucion analitica d problemas

Saleians |os protlemas patagogions anaizands s cavsas y pansando en s consecusncias

Salucians o3 problemas reunizndo toda |z informacian posile acerca de n problema antes de frtar de
EE

Solucion creativa de prablemas

Solucons ereaiaments os roblemas eacionados a b gestdn y ofentartn d= rocests pedandgions
Salugians creaivamente problemas vingu ados 2 la plandicacion de s procesos pedanagicns

hailidades
interpersonales

Establecimiento de relaciones
mediznte una comunicacion de apoy

Eatzblce reaciones mediant una comuisacion de apoy para apoyar 3 ots 2 recanocer y defir sus
progias proklemas cuanda |2 binda consura U armacidn

Eatzbece reacionas medinte una comuncacion de apay para 3 refialimentacon gue d & ofs, aun
cuand 8sfa zea negaia,

Ganar poder e influencia

(3ana padzr & influenci demashranda amabiidad, hanestidad y sinceridad hacia 33 persongs can
Quiengs raba.

{3ana poder e inluensia frabajando ms aduamente que & mayori da sus companenss en labares de
planfcacion y orentazion pedagagica

Motivacion de los demas

Miv 3 o profesares par sus lgos pedagogicos obfendos
Moiv 3 oz profesares par sus avances asadEminas como maestra y daciorade

Manejo de confiictas

Maneja canfictos evitando hacer ausaciones persanales y amhuia 3 motives egoists da l ot
ETEONG.
Maneja conficios demosirando prepcupacion 2 terés genuings, aun £4ando no est de acuerdo

habilidades arupales

Facultamiento y delegacion

Facula v delaga 3 los equipos 3 que fomen decisiones y 3 ue aplgu=n ss Dropias fecomendacianss.
Facula  delegs de forma continuatareas, o =0l cusnds esta sabresafurada de ke,

Formacion de equipos efectivos

Furma equipos efectvos para realizar zcfividades enmarcadas &n &l proyecto educativo nsthucionsl
Fam equipos efectvos para realzar acfiidades enmarcadas &0 &l plan anual de trabjo

traiajo en equipo

Trabala n equipa can los docentzs para fomar decisiones &n tom 3125 actvidades de rabajo

Trabja &n equipd 2on las docsries para lomar decisiones entamo 3 paniicazion, programaciany
ealuain caricalar

Liderar ¢l cambio positiv

Lidera el camia ranemifenda enrya posiiva 2n s demds almeractuar con elos
Lidera el camui gosifn aentando s accionss vituosas de os pofesares que o apayan en f gaston

pedagagic.

Habiidades especficas
te comunicacion

Ferfil del director

Elzboracian de presentationes oralesy
gscritas

Elabara presentaciones orales para infarmiar U Qrganizar unianes &n foma a a3 orizntationes
pecagagicas

Elafora resentaciones escriss coma los MEmardndums para imformar 2 os prfesares sobre divrsas
a3pecins como |3 enrega d dacumentos pedagsgias, egitos @ nfomes,

Realizacion de entrevistas

Realiza enievistas de manera asiructura 2 adeeyads pars sus isloges fomakes
Realiza entrevistas de manera planficad para enfientar s problemas qus podan surgi duante a
realizatin dz | mima.

Conduccidn de reuniones de trabajo

Conduze reunionzs ara lgrar ropoaios an fama a 2 visidn y migidn d l ngffucin

Conduze a5 reuniongs g ralajo asfableciendd ragas basicas de prosesd para s raumiones can s
prufesares, coma 3 farma 2n que s fomaran |35 decisianes,

fofal




Espaciicacionss de R variable 02: Compatencia lanoral

Variable dimansionas peso | fems | indicadores prequntas
Planficacion Planifica con apoyo de os profesores los instrumentas de gestion seglinlas caracteristicas del
insftucional entoma instiucional y social que infiuyen &n &l logra de las metas de aprendzaje.
Gestion de a3 Planifica con apayo de os profesares los instrumentos de gstion segun las caracterisficas del
condiciones parala entomo familiar que influyen en el looro de f3s melas de aprendizaje.
Mejora de los Elaboracion de Elabora instrumentos de gestion escolar con el apoyo de los profesores coma  PE| emiendo en
aprendzajes instrumentos de gesfion | cuenta as caracterisicas del entomo insttucional,famifar y social estableciendo metas de
aprendizaje.
Elabora instrumentos de gestion escolar con el apoyo de los profesores como & PAT teniendo en
Clenta lag caracteristcas del enfoma ingtucional, Tamiliary socil, estableciendo metas de
aprendizaje
6% |18
Participacion Promueve espacios de parcipacion y organizacion de a comunidad educativa en fa toma de
democratca delos | decisiones y en & desamoll de acciones previstas para el cumpiimiento de las melas de
diversos actores aprendizaje.
aducativos Promueve mecanismos de paricipacion y organizacion de la comunidad educafiva en a foma de

- decisiones y en & desarollo de acciones previstas para el cumpimiento de las metss de

£ aprendizae.

8 Generadar del cima | Genera un cima escolar basado en el respeto, 3 colsboracion y comunicacian pemanents.

F gscolar aftontando y resolviendo s hameras existentes.

g Genera un cima escolar basado en |2 diversidad, colaboracion y comunicacion pemanents,

% affoniando y resolviendo las oameras existentes.

g Wanejo de esirategias | Mangja es:irategias de prevencion y resohucin pacfica de confictos mediante ¢f didlogo y la

g NIEQOCiacion.

0 aneja esirategias de prevencion y resolucion pacica de confitos mediante el consenso.
Candiciones operafivas | Gesfiona fas condiciones aperafivas para los aprendizajes de cafidad como el uso Gptimo de la
nara s aprendizajes de | infraestructura, equipamienta y materil educativo disponible, &n benefiio de una ensefianza de
Calidad calidad y el ogro de [as meias de aprendizaje de los estudiantes

Gesfiona las condiciones operativas para los aprendizajes de cafiiad como &l uso pfimo del
fiemo en fa nsftucion educativa a favar de los aprendizejes, asegurando &l cumplimiento de
metas y resuifados en benicio de todas y fodos los estudiantes
Gesfion de recursos | Gesfona el uso oo de los recursos inancieros en benefico d fas metas de aprendizaje
financieros frazadas porla inftucion educativa bejo un enfogue orientzado a resultados.
Gesfiona los recurss econdmicos &n consenso can 1os profesores para lograr matas de
aprendizaje razadas por a insttucion educativa.
Evaluation de a geston | Evalla a informacion que produce fa nstucion educativa y a emplea como insumo &n l o
educava (e decisionas instucionales en favor de 3 mejora de los aprendizajes.
Evalla estrategias y mecanicmos de ansparencia y rencicion de cuentas de 2 gestion escolar




Conduccion de fa

Conduce de manera paricpatia lo procesas de autoevaluacion, orientandolos llogro de s

atoevaluaciony 3| metas de aprenizaj.
mejora coninua Conduce de manera particpaiv los procesas de mejora confinua, orientandolos al ogro de las
Mmetas de aprencizaje.
Orientacion de o Blsqueda de fa mejora | Busca la mejora de Ja pracica pedagdgica gesfionando apartunidadss de formacion confinua de
r0ces0s (e 4 pracfica docentes para fa mejora de su desempefo en funcidm del logro de las metas de aprendizale
Dedaggicos parala nedagogica Busca [ mejora de [a prctica pedagogica gestionando & estmulo continuo de docentes para
mejora de los mejora de su desempefio en funcie del logro de fas metas de aprendizaje
aprendzajes
Generadar de rabajo | Genera espacios para ) abajo colabiorafvo enfe docentes y 1a eflevion sofie s précteas
0% |12 | colaborstivo Dedagogicas aue conirbuyen a a mejora de s enseRanza y del clima escolr
(enera mecanismos para el rabajo colabarativo enre docentes y i reflesi soore [es practicas
Dedagogicas que coniibuyen a a mejora de s enseRanzay del clma escolr
Esfimulacion a los Esfimula a3 niciafvas d fas y s docentes relacionadas con inovaciones pedagdgicas
ocentes impulsando 2 implementacian y stematizacion de as mismas,
Esfimula a3 niciafves d fas y s docentes rlacionadas con invesfinaciones pedaggicas
impulsando 2 implementacian y stematizacion de as mismas,
Acompaiamient Acompaita pedagagicaments orientando  parficipacion del equipo docente &n os proceses de
edagogico olanificacin cumicuar 2 parr de los ineamientas del sistema cumiculr nacionaly en arculacion
COn I3 propuesta curicular regiondl.
Acompaita pedagogicaments promoviendo 2 particcacion del eguino dacente &n los proceses de
olanificacin cumicuar 2 parr de los ineamientas del sistema cumiculr nacionaly en arculacion
COn I3 propuesta curicular regiondl.
Propiciador de pracficas | Propica una pracfica docente hasada en el aprendizaje colaboraivo y o que &5 perfinente & ella.
docentss colaborafivg; ———— — .
Jporindagacin Prapicia una pracfica docente hasada en [z indagacion, y lo que e periinente 2 ella
Moniorea y orientacion | Monitorea el uso de esfategias y recursos mefodologicas, asf como el uso efectvg del Bempo y
nedagogica s materiales educativos en funcibn de!lagro de s metas de aprendizae de los astudiantes y

cansiderando a atencion de sus necesidadss especifias

Orienta ) us0 de estrategias  recursos metodolgics, as! coma e uso efectvo del fiempo y los
materiales educafivos en fncidn dellogro de as mefas de aprendizaj de los estudiantes y
considerando 13 atencion de sus necesidadss aspaciicas.

fofdl
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Anexo 3:

Inst

rumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO DE VALIDACION SOBRE PERFIL DEL DIRECTOR

SexotH{ ] Wi }

Estimado{a) Docente: El motivo del presente cuestionario frata sobre PERFIL DEL DIRECTOR es de

caracter anonimo.

INSTRUCCIONES: & confinuacian, encontraras afirmaciones sobre el perfil dzl director. Lee cada una da las
praguntas con mucha atemcidn; luege, marca la respussta que mejor te describe con una X segln

comesponda. Recuerda, no hay respussias busnas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.

CPCIOMES DE RESPUESTA:

] = Mursca
CH = Cas Munca
AV ERC R
CE = Casl Bempre
E = Slempre
N* PREGUNTAS CH| AV| C5
1 Dusarrally su awoconocimiento salicitando informacidn & olras persoras acerca de sus
fortalezas ¥ debilidades como base para su mejaramienio personal.
2 Dasarrally su auloconacimients revelanda aspacios personales @ ks demds (o5 decir, compartir
SUs creencias y sentimisntos)
3 Demussira maneja de astrds personal con quisnes comparte sus frustracionas
4. | Demuesira manea de estrés personal cuands realiza conversaciones confliclivas
5 Soduciona las problemas pedagopices analizando Bs causas v pensando en las consscuencias
A Sohkiciona las problemas reuniends ioda la informacitn posible acerca de un prablema antes
de tratar de resaleeda
7 Sphuciona creativamenta las problemas relacionadoes a la gestion y arientacion de procesas
pedagigicas.
& Sohuciona creativamente problemas vinculades a la planificaddn de las procesos pedagdgicos
q Estableca relscicnas mediante una comunicacion de apayo para apayar a olres 3 recanaosr y
defing sus prapas problamas cuando e brinda consulioria o arenfacian.
10, | Estableca relaciones mediante una comunicacian de apoys pars [a ratroalmantscién que da a
abras, aun cuando fsia e nagatna
11, | Gana poder & influenaia demoesirande amabilidad, henestidad y sinceridad hacia las personas
oo quienes irabajs
12, | Gana poder & influancia trabajands mas arduaments que ks mayperia de sus compafierss en
labores de planificacion y arentacian pedagdgica
15, | Mativa a los profeseres por sus logros pedapdgicos ablenidos
14. | Mativa a los prefescres por sus avances académicas coma maestria y dactorada
15, | Mansja canfliclos evitanda hacer acusacionas personales y atribuiro & motives egaistss de b
alra persana




Maneja corfliztos demasirands prescupacian e inlends genuinos, aun cuanta no esté de
acuerdo.

Faculta y delega 3 |08 equipss & gue lomen decisionss v 3 que apliquen sus propias
rEcomenoaaanes

Faculta y delega de forma continua tamas, no sdlo cuando estd sobresaturads de trabajo

Farma equipas efectivos para realizar actividades enmarcadas an el proyecta aducatia
insisusanal

20.

Farma equipas efectivos para realizar aclividades enmarcadas an el plan anual de irabags

1.

Trabaja en equipo can los docentes para tomar decisiones en tarmo a las actividades de trabajo

22

Trabaja en equipo con los docentes para iomar decisionss en jormo a planificacan, programascian
y evalussidn curteular,

24

Lidera el cambio ransmitiendo energia positiva en los demas al inleraciuar can elas

24.

Lidera el cambio posilive slentando las scciones virtuosas de los prafesores gue |o apayan en
[ gestion pedagigica.

285

Elabiora presentacionss orales para informar u organizar reuniones an tama a kas arentaciones
pedagigicas

26.

Elshora prasenisciones asoitas como o8 memarandums para nfarmar & log profesonas solna
diversos aspectos coma B anfrega die documentos pedagagicas, registros e informes

27

Realiza entrevistas de maners estruclurada v adecuada para sus dialogas fomales

28.

Fealiza enirevisias de manera planificada para enfrantar los problemas que podrian sungir
duranbe |x realizacion de ks misma

24

Conduce reuniones para lograr propasitas en tarno a b visdn y misidn de la nstiecicn

0.

Conduce s reuniones de frabap estableciendo reglas basicas de proceso para las reuniones
can los profesores, coma la farma en que se lomardn s decEones.

Graclas por compleiar el chesnonano.




CUESTIONARIO DE VALIDACION SOBRE COMPETENCIA LABORAL

Sexo:H{ J M| }
Estimadofa) Docente: El motive del presente cuestionario trata sobre COMPETENCIA LABORAL es
de caracter andnima.

INSTRUCCIOMES: A continuacidn, encontraras afirmaciones sobre la competencia laberal del director. Les
cada una de las preguntas con mucha atencidn; lusgo, marca la respussia que mejor te describe con una X
segun coresponda. Recuerds, no hay respuestas buenas, ni malas. Contests fodas las preguntas con la
verdad.

OPCIONES DE RESPUESTA:

H = Mo
CH = Cas Munca
B = b ecins
CE = Caal Bemipre
E = Slempre
N PREGUNTAS M | CH| &v| CS

Planifica con apoyo de los profesares los nstrumentas de gestidn segun las carscteristicas del
entomo institucional ¥ social que influyen en el logra de las metas de aprendizije

2. | Planifica con apoyo de los profesares [os nsfrumentos de gestion sequn las carscleristicas dal
antomo familiar que influyan en el logra de lss metas de agrendizaje

| Elabora instrumentos de pestion escolar con el apoya de los profesores coma el PED tenienda
en auents las carscterisicas del enbama nstitucional, familiar y social, estableciendo metas de
aprendizaje.

4 Elshora instrumanios de gestidn escolar con el apoyo de los profesones coma el PAT enianda
an cuenta las carscleristicas del entaoma nstitucional, familiar y social, estableciendo metas de
aprandizaje.

5 Promueve espacios de participaciin y organizacidn de la comunidad educatia en b tama de
decisiones y an el desarolke de acciones pravistas para el cumplmiente de las metas de
aprandizaje.

A Promueve mecanismos de participscion y organizacin de la comunidad educativa en la tama
de deckianes y an el desarrollo de acciones previsias pars el cumplimienta de lss metas de
aprendizaje.

7 Genera un cima sscalar basade en al respete, s colaboracion y comunicacian permanande,
afronfando y resolvienda las barmarss existenies.

2] Genera un cima escalar basada en la diversidad, colaboracidn y comunicacidn permananie,
afronfando y resohienda las bamerss existenies.

q. | Mansjs estrategias de prevencion y resclucion pacifica de canflictas madiante al didloga ¥ ks
nEgaciacitn

10. | Manaja estrategias de prevencion y resolucion pacifica de conflichos mediante el cansensa.

11, | Gestiona las condicianes operativas para los aprendizajes de calidsd coma el uso dptima de la
infraestruciur, eguipamiento ¥ material educative dispanible, &n beneficio de una ensafanza
de calidad y el logro de las medas de aprendizaje de s estudanies

12, | Gestiona las condiciones operalivas para los aprendizajes de calidad coma el uso Sotima el

fiempo an la instiuckn educativa a Tavor de los aprendizsjes, asepurando @l cumplimienta de
meatas y resultados en bapeficia de todes v todos los estudiantes




13.

Gestiona el e dplimo de las recursoes financieras @n beneficio de las melas de aprendizaje
frazadas par la instibucidn educativa bajo un enfague anentads a resuliadas

14.

Gesliona |os recursos soondmicos en consense con los profesores para lograr metas de
aprandizaje razadas por la institucion educativa

15.

Evalia la infarmacidn que produce la nstiucidn educativa y s emplea coma insumo en la sama
de decianes instilucionales en faver de ls mejars de las aprendizajes

16. | Evalia astrategias y mecanismas de transparencia y rendicidn de ceentas de la pestidn
agealar
17 | Canduce de manera padicipativa las procesos de aulosvalusciin, orientandolos al logro de las

matag de sprandizaje

18.

Canduce de manera padicipativa los procesoes de mejora canlinua, arientdndalos &l legro de ks
meatas de aprandizaje

149,

Buseas la majora de la practica pedagbgica pastionande sportunidades da farmacian continus da
docentes para la majora de su desempeio en funcion del legro de ks metas de aprendzaje.

20.

Busca la mejora de la practica pedagdgica gestionando & estimule canlinuo de docentes para
la mejora de su desempefio en funcidn del lagra de las metas de aprendizajs

2.

Genera aspacias pana el rabaje calabarative anire docenfes y la reflexidn sobre las précicas
pedagigicas que contribuyen a la mejary de b ensefianza v del clima esoolar,

22,

Genera mecanismas para &l frabajo colaborativa entre docenles v ks reflexidn sobre las préclicas
pedagigicas que contribuyen a la mejars de b ensefianza y del clima ssoolar

25, | Estirula la= iniciativas de las y los docenbes relacianasdas con innovaciones pedagdgicas,
impuksants b implemantacion y sistamatizacion de las mismas.

24 | Estirmula las imiciativas de las v ks docanles relacianadas con invesligacianes pedagdgicas,
impuksants b implemanlacidn v sistamalizacion de las mismas.

25. | Acompara pedagégicaments anentando la paricipacdn del equips docents anlos proceses de

planificacion curicular a parte de ks Ineamienios del sislema curicdar nadanal y en
articulaciin can |a propuesta curricular regional.

26.

Aeompana pedagdpicamente promowvienda b parlicipacian del equipo docente an |os procesos
de planficacion curicular & parte de los lineamientos del sistema cumicular nscional y en
articulaciian can la propussta curricular regional,

27,

Propicia una practica docente basads en el aprendizaje colaborative y lo gue es pertinends a
alls

28.

Progicia una praclics docente basada en la indagacian, ¥ lo que es perinente & ela,

24,

Manitoreas el uso de estrategias y recursas melodolgicos, @i coma & usa sfective del iempo
¥ ko= maleriales educativos en funcidn del ogre de s metas de agrendizage de los estudanies
¥ consideranda b atancidn de sus necesidades especificas,

0.

Orienta &l uso de estrategias y reoursos meladaligicos, asi coma & uso efeciive del tempa y
los maberiales educativas en funcion del logro de las metas de aprendizaje de los esfudiantes y
considerando | atencion de sus necasidades espacificas




Anexo 4:
Certificacién de validez del instrumento

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide perfil del director,

£
N DIMENSIONES | items Pertinencia’ | Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
DIMENSION 1: Habilidades personales M|D|A|M{M|D|A|M{MD|AM
D AlD AlD A
1 | Desarrolla su autoconocimiento solicitando informacion a X X X
ofras personas acerca de sus foralezas y debilidades como
base para su mejoramiento personal.
2 |Desamolla su autoconocimiento revelando  aspectos X X X
personales a los demés (es decir, compartir sus creencias y
sentimientos).
3 | Demuestra manejo de estrés personal con quienes comparte X X X
sus frustraciones
4 | Demuestra manejo de estrés personal cuando realiza X X X
conversaciones conflictivas
5 | Soluciona los problemas pedagdgicos analizando las causas X X X
y pensando en las consecuencias
6 | Soluciona los problemas reuniendo toda la informacicn posible X X X
acerca de un problema antes de tratar de resolverlo
T | Soluciona creafivamente los problemas relacionados a la X X X
gestion y orientacion de procesos pedagagicos.
8 | Soluciona creativamente problemas vinculados a |la X X X
planificacidn de los procesos pedagdgicos
Dimensitn 2 : Habilidades interpersonales Sugerencias
9 | Establece relaciones mediante una comunicacién de apoyo X X X
para apoyar a ofros a reconocer y definir sus propios
problemas cuando le brinda consultoria u orientacidn.
10| Establece relaciones mediante una comunicacion de apoyo X X X
para la refroalimentacion que da a otros, aun cuando ésta sea
negativa
11| Gana poder e influencia demostrando amabilidad, honestidad X X X
y sinceridad hacia las personas con quienes trabaja.




(Gana poder e influencia trabajando mas arduamente que la
mayoria de sus compaiieros en labores de planificacion y
orientacion pedagogica.

13

Motiva a los profesores por sus logros pedagdgicos obtenidos

14

Motiva a los profesores por sus avances académicos como
maestria y doctorado

15

Maneja conflictos evitando hacer acusaciones personales y
atribuirlo a motivos egoistas de I ofra persona.

16

Maneja conflictos demostrando preocupacion e interés
genuinos, aun cuando no esté de acuerdo.

Dimension 3 :Habilidades grupales

Sugerencias

17

Faculta y delega a los equipos a que tomen decisiones y a
que apliquen sus propias recomendaciones.

18

Faculta y delega de forma confinua fareas, no sélo cuando
estd sobresaturado de trabajo.

19

Forma equipos efectivos para realizar actividades enmarcadas
en el proyecto educafivo institucional

0

Forma equipos efecfivos para realizar acfividades enmarcadas
en el plan anual de trabajo

2

Trabaja en equipo con los docentes para tomar decisiones en
tomo a las aclividades de trabajo

2

Trabaja en equipo con los docentes para tomar decisiones en
tomo a planificacion, programacion y evaluacion curricular.

P4

Lidera el cambio transmitiendo energia positiva en los demas
al interactuar con ellos.

U

Lidera el cambio positivo alentando las acciones virtuosas de
los profesores que lo apoyan en la gestion pedagdgica.

Dimensi6n 4:Habilidades especificas de comunicacion

sugerencias

P4

Elabora presentaciones orales para informar u organizar
reuniones en torno a las orientaciones pedagdgicas

2

Elabora presentaciones escritas como los memorandums
para informar a los profesares sobre diversos aspectos como
|a entrega de documentos pedagdgicos, registros e informes.




27 | Realiza entrevistas de manera estructurada y adecuada para X X X
sus dialogos formales

20 | Realiza entrevistas de manera planificada para enfrentar los X X X
problemas que podrian surgir durante la realizacién de la
misma.

29 | Conduce reuniones para lograr propdsitos en torno a la vision X X X
y mision de |a institucion

30 | Conduce las reuniones de trabajo estableciendo reglas X X X
basicas de proceso para las reuniones con los profesores,
como la forma en que se fomaran las decisiones.

Observaciones: El cuestionario de la variable “perfil del director” puede ser aplicado en su integridad

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [| ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Paca Pantigoso, Flabio Romeo DNI: 01212856 Especialidad
del validador: Metodologia de la investigacidn

Lima, 07 de julio del 2020

"Pertinencia: El ftem corresponde al concepto tedric formulado.

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o ' j, /

dimensian especifica del constructo [ .I.&H 1/

iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el [ &+—

enunciado del ftem, es conciso, exacto y directo M D
- . 1 ) .I . vy 7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los FK oo / 5{“ [

items planteados son suficientes para medir la JN/ OirnlRESE

dimension



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide competencia laboral.

DIMENSIONES | items

Pertinencia®

Relevanciat

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: Gesfion de las condiciones para la mejora de
[0s aprendizajes

M(D
D

A

M
A

M D
D

A

M
A

MiD/AM
D A

Planifica con apoyo de los profesores los instrumentos de gesfion
sequn las caractensticas del enfomo insttucional y social que
influyen en el logro de fas metas de aprendizaje.

Planica con apoyo de los profesores los instrumentos de gestion
sequn las caractensticas del entorno famiiar que influyen en el
logro de las metas de aprendizaje.

Elabora instrumentos de gesfion escolar con el apoyo de los
profesores como el PEI teniendo en cuenta las caracteristicas del
entomo insfitucional, familiar y social, estableciendo metas de
aprendizaje.

Elabora instrumentos de gestion escolar con el apoyo de los
profesores como &l PAT teniendo en cuenta las caracterisficas del
entomo insfitucional, famiiar y social, estableciendo mefas de
aprendizaje.

Promueve espacios de parcipacion y organizacion de [a
comunidad educativa en 13 toma de decisiones y en el desamollo
de acciones previstas para el cumpiimiento de las metas de
aprendizaje.

Promueve mecanismos de parficipacion y organizacion de fa
comunidad educativa en 13 toma de decisiones y en el desamollo
de acciones previstas para el cumplimiento de s metas de
aprendizaje.

(Genera un cima escolar basado en el respeto, 12 colaboracion y
comunicacion permanente, afroniando y resolviendo as bareras
eijstentes.

(3enera un clima escolar basado ena diversidad colaboracion y
comunicacion permanente, affontando y resolviendo las barreras
pistentes.

Mangja estrategias de prevencion v resolucion pacifica o
confictos mediante el diglogo y la negociacion




10

Maneja estrategias de prevencion y resolucion pacfica de conflictog
mediante el consenso.

11

Gestiona 1as condiciones operafivas para los aprendizajes d
calidad como el uso dpfimo de [ infraestructura, equipamiento y 7

material educafivo disponible, en beneficio de una ensefianza de
calidad y el logro de las metas de aprendizaje de los esfudiantes

Gestiona las condiciones operativas para los aprendizajes de
calidad como el uso dptimo del tiempo en la institucion educativa
a favor de los aprendizajes, asegurando el cumplimiento de metas
y resuitados en beneficio de todas y todos los estudiantes

(estiona el uso opfimo de los recursos financieras en beneficio de
|as metas de aprendizaje frazadas por la institucion educafiva bajo
un enfoque orientado a resultados.

(estiona los recursos econdmicos en consenso con log
profesores para lograr metas de aprendizaje trazadas por I3
insfitucion educativa.

Evalia la informacion que produce Ia institucion educativa y 1a
emplea coma insumo en 13 toma de decisionas insfitucionales en
favor de |3 mejora de los aprendizajes.

Evaliia estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de
cuentas de [a gestion escolar.

Conduce de manera participativa los procesos de autoevaluacion,
orientandolos al logro de las mafas de aprendizaje.

Conduce de manera participativa los procesos de mejora continua,
orientandolos al logro de a5 mafas de aprendizaje.

Dimensidn 2: Orientacion de los procesos pedagdgicos para
la mejora de los aprendizajes

Sugerencias

Busca la mejora de la prictica pedagogica gestionando
oporiunidades de formacion continua de docentes para la mejora
de su desempefio en funcion del logro de las metas de
aprendizaje.

Pl

Busca la mejora de [ practica pedagdaica gestionando el estimulo
continuo de docentes para |2 mejora de su desempefio en funcin
del logro da las metas de aprendizaje.

!

(3enera espacios para el frabajo colaborafivo entre docentes y [a
reflaxion sobre las pracficas pedagogicas que confribuyen a I
mejora de la ensefianza y del clima escolar.




il
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21 | Genera macanismas para el frabaje colaboralive enfre docentes v X X X
la refienion sobre fas practicas pedagdgicas que condribuyven a fa
majara de k3 ensafianza y del cima escolar

23 | Estimuta las iniciafivas de las v los docenbes relacionadas con X X X
innovackines pedagbgicas, Imputsando la implementacion y
sislematizacin de las mismas.

M | Eslimuta las injcetreas de 25 v los docentes relacionadas con F 1 ]
investigaciones pedaghicas, mpusando 13 mplementacion v
sistemalizacion de a5 mismas.

¥ | Acompafia pedapdgicamente ofienlando |3 parcipacen del X X ]
equipo docente en los procesos de planifcacion curricular a partir
e o lineamienos del sistama cumicular nacional y en arficulacion X X X
con la propuesta cumicular ragional.

¥ | Acompana pedagogicaments promovienda 1 parficipacion del X X X

gquipe docerte en los procesos de planfcacion curncular a partir
e bos imeamianbos ded sistema cumicular nacicnal y en
articulacidn con |3 propuesta cumicutar regional

Propicia una praclica docenbe basada en el aprendizaje X X ]
cotabaraing ¥ ko gue es perlinedle 2 ella,

Fropicia una practica docends basada en [a Indagaiin, v ko que es X X X
petinante & ela

Monforea & o de estratagias v recursts malodologices. & X X X

como &l uso efecive del iempa v los matesiales aducativas en
funcian del logra de las mefas de aprendizaje de los estudiankes v
considerando |8 atencion de sus necesidades especificas.

30 | Oriznt el uso de estrategias y recursos metodologicos. asi coma X X X
el uso efecivo del Bempa y los matenakes educatvos en funcicn
el logro da ks metas de aprendizaje oe los estudiantes v
consideranda |a alencion de sus necasdaces espaciicas,

Observaciones: El cuestionano de la vardable “competenda laboral” puede ser apicada en su integridad
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Paca Pantigoso, Flabio Romeo DNI: 01212856
Especialidad del validador: Metodologia de la investigacion
Lima, 07 de julio del 2020

)/

1Pertinencia: El item corresponde al concepto
tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimensién especifica del constructo — ——y
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es f l\’ﬁm €0 laca P
conciso, exacto y directo NI OIRIRES 6

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los Items planteados son
suficientes para medir la dimension
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide perfil del director.

N DIMENSIONES | items Pertinencia’ |Relevancia® | Claridad® Sugerancias

DIMENSION 1: Habilidades personales : e : : ot : : R :

1 | Desarmolla suautoconocimiento solicitando informacidn 8 ofras personas acerca de X X X
5us fortalezas y debilidades como base para su mejoramiento personal.

2 | Desarolla su autoconocimiento revelando aspectos personales 8 los demas (es X X X
decir, comparfir sus creencias y sentimientos).

3 Demuesira manejo de esirés personal con quienes comparte sus frustraciones X X X

4 | Demuesira manejo de esirés personal cuando realiza conversaciones conflicivas X X X

5 | Soluciona los problemas pedagdgicos analizando las causas y pensando en las X X X
CONSECUenCias

6 | Soluciona los problemas reuniendo toda la informacidn posible acerca de un X X X
problema antes de tratar de resalverio

T | Soluciona creativamenta los problemas relacionados a la gestion y orientacidn de X X X
procesos pedagdgicos.

8 | Solucina creativamente problemas vinculados a la planficacidn de los procesos X X X
pedagdgicos
Dimension 2 : Habilidades interpersanales sUgerencias

9 | Esiablece relaciones mediante una comunicacian de apoyo para apoyar 8 ofros 8 X X X
reconocer y definir sus propios problemas cusndo le brinda consultoria u
origntacidn.

10 | Esisblece relaciones mediante una comunicacion de apoyo pars la X X X
retroalimentacidn que da a ofros, aun cuando ésta sea negativa

11 | Gana poder & influencia demosirando emabilided, honestidad y sinceridad hacia X X X
a5 personas con quienes trabaja.

12 | (Gana poder e influencia irabajando més arduamenie que la mayoria de sus X X X
comparieros en |abores de planificacidn y orientacion pedagdgica.

13 | Motiva alos profesores por sus logros pedagdgicos obtenidos X X X

14 | Motiva alos profesores por sus avances académicos como maesiria y doctorado X X X

15 | Mangja conflicios evitando hacer acusaciones parsonales y afribuiro a mofivos X X X
eqgoistas de |a oira persona.

16 | Mangja confiictos demosirando preocupacitn e inferés genuinos, aun cuanda no X X X
e5lé de acuerdn.
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Dimensin 3 :Hablidades grupales Sugerenclas

17| Facultay delega alos equipos a que tomen decisiones y a que apliquen sus
proplas recomendaciongs.

18 | Facuftay delega de forma continua tareas, no sdlo cuando esté scbresaturado de
{rabalo.

19 | Forma equipes efectives para realizar actividades enmarcadas en el proyecto
educativo instucional

2 | Forma equipos efectivos para realizar actividades enmarcadas en el plan anual de
trabajo

U | Trabaja en equipo con los docentes para tomar deckiones en tomo 4 lag
aclividades de trabajo

22 | Trabaja en equipo con los docantes para tomar decisiones en toma a planificacidn,
programacin y evaluaciin curicular.

23 | Lidera el cambio tranemitisnds energla postiva en los demds al interactuar con
ellos.

24 | Lidera el cambio pesitivo alentando las acciones virtuosas de los profesores que lo
apoyan en la gestidn padagogica.
Dimangln 4:Habilidades ezpecificas de comunicaclon sugerenclas

25 | Elabora prasentaclones oralas para Infarmar u organizar raunlanes an toma
2 |as orientaciones padagogicas

26 | Elabora presentaciones escitas como los memordndums para informar a o
profesores sobr diversos aspectos como la entrega de documentos pedagdaicos,
registros @ infomes.

11 | Realiza entrevistas de manera estruciura y a adecuada para sus didlogos formales

28 | Realiza enirevistas de manera planificada para enfrentar log problemas que
podrian surgir durante |a realizacién de la misma.

2 | Conduce reuniones para lograr prapdsitos en toma a la visidn y misin de la
institucion

30 | Conduce lag reuniones de trabajo estableciendo reglas bdsicas de proceso para

[as reuniones con los profesres, como i foma en que se tomardn las decisiones.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide competencia laboral.

DMENSIONES | #ems

Pedtinancia’ | Relevancie®

Sugerancias

DIMENSION 1: Gestien ce las condicionss para i mejora de los aprendizajes

.
A

Plnica con apeyo de lon profoscres ks nstumenics de gessén segln
caracierisicas del elomo insilucional y socal que influyen en el logro d ks
el de arendzap.

X

X

Planfica con apoyo de los profesones los insTumentos de gestion segin las
cancierisicas dol entorro il que infleyen en o by de las mels de
aprenizap

Elaborn METumenios Ge Qesion oacciar 0on ol A0y 08 108 Profescros como o
PEl taniendo en cusma las caractenslicas de! enlomo instiuoonzl. famiiar y
sock|, eslabiecendo melss de aprend zap

Elabora instnumenios de gesidn esoolar con o 33040 02 bos profesores como &
PAT teriendo en cuenta ias caracherisicm del eniomo nettuchons, lami y
socal establaciendo metas de sprendizae.

Promueve espacios do partiaipacion y organizacén do s comusidad educativa en
I oma de decisiones y en o desarolio de accones previstas pam o cumplimient
do las metas do nprondizage.

Promueve mecanismos de parficipaciin y organzacion de s comuridad educative
en s ma de decsiones y en o desamolo de acoores previstas pas o
cumpimento de las metas ce aprendizgie.

Ganata on chma escoler dasedo en of respeto, la colaboracdn y comunicacién
permanania, drontando y resoléendo 25 bameras exsizmes.

Ganats un chma escolar dasado en | dversdad, colaboracdn y comunicadtn
permanante, drontandy y reschvendo ias bameras exslames.

Maneja estrategias g prevencion y resclucion pecifica de conflcios
medisnte el didloge y la negociacién,

Manejs estalegas e prevencon y resolucion paciica de conficios medians of
consenso.

Gastiona las coniciones operatvas para '0s aprend2ages de caldad como of wso
optimo de |a infraestruchra, equipamiento y malenial educativo depontle, @0
benefico de ua ersehanza de caldad v of logro de las melas de spendizaje ce
los estud amies
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Gasliona lis 55ndicones opifaivas pafi ko aprand Zags de cabdad como ol s
cptimo del Sempo en 8 insfucion educalve & fevor o los aprendimies,
asagurando & cumplmiento de metas y resuliados en benefico de lodas v lodos
o awhucharving

11

{Gasliona el uso dptima de los recursos Sranciams en benefico de las melas de
aprendizaie Taiades par ks ineliuciin educaliva bajo en enfoque oienado &
pesulades.

W

{Gasliona los recursos econdmicos en consenso con loe profisores par lograr
metas de prendizae razadas o B institucdn educatia.

Evalia o infomacisn qua produce b insblucon eduzeiva v b emples coms
insuma en |z boma de decisones instiuconalzs en fzeor de b mejora de los

rendag

[Evalis psiraingias v macatsmos de rensparenca y rendcibn de cuesles da s
gesion esoolar .

Conduce da manacs paricpatva los procasos da autoavaliadin. nemandobs al
Iogro oé s matas de apendeee.

Conduce de manera parficipaiva bos procesos de mejora contimes,
ariamandslos al lagro S g metas de aprendizajs,

Timansidn £ Orieniacion Oe ks procests pedagigicos parala meom de
los aprendizajes

Superencias

Busca | mojora de |8 grictica pedagdgica gestiorands nporusdades de
lomacidn confinua de docenles pare la mejoe de sy desempedo en fancidn del
lngro de s matas de aprendizee.

Busca la mefora do la pricica pocagigica gestionando of estimuio confinus de
docenies ais ls mejya de sy desempeno en funcitn dal logro de Las melss de
aprendzap.

Ganars espacios pars ol irabayo colasoralvo ene docentes v | rafeostn scbee
|5 pesclicas padagigicas que conirbuyen ala mejora de la ensedznza y del cima
sso0kr

Goarra macan smes para ol irbajo colabormityz enire Sozenbes y |a rabexddn sobee

s pesclicas padagigicas que conirbuyen ala mejora de la ensedznza y del cima
o0k

[esbmuin s micialvas de [ y los docenles mlicinades on Innovecones
pedagigcas, mpulsznio la implementzcon y sslematimcin de las mismas.

[Esbimuia las inciakvas de a5 y ke docenies relacionadas con imvesigacionss
pedegigicas, mpulsando la implemantacén y sistematimaciin e las mismas,
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25 | Acompafia pedagogicamente orientando la participacin del equipo docente en los X X X
procesos de planificaciin cumicular a parfir de los lineamientos del sistema

curricular nacional y en articulaciin con la propuesta curricular regional.
26 | Acompaiia pedagdgicamente promoviendo la participacion del equipo X X X
docente en los procesos de planificacion curricular a partir de los

lineamientos del sistema curricular nacional y en articulacion con la

propuesta curricular regional.

21 | Propicia una practica docente basada en el aprendizaje colaborativo y lo que X X X
es pertinente a ella.

28 | Propicia una practica docente basada en la indagacidn, y lo que es perfinents a X X X
ella.

29 | Monitorea el uso de estrategias y recursos metodologicos, asi como el uso efectivo X X X

del tiempo y los materiales educativos en funcion del logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades
especificas,

Orienta el uso de estralegias y recursos metodoldgicos, asi como el uso efectivo X X X
del tiempo y los materiales educativos en funcion del logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes y considerando la atencidn de sus necesidades
especificas.

P

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ X ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Candia Menor Marco Antonio ~ DNI: 10050551

Especialidad del validador: Asesor Tedrico - Metodoldgico

08 de Julio del 2020 |

"Pertinencia: El tem comesponde al concepto tadnco formulado. ‘ \ K

Relevancla: I tam es aproplado para represantar al components o L

dimensidn espacifca dal constuclo |
3Claridad: Se entenda sin dficutad ayuna el enunciado del item, es Firma del Experto Informante.
conciso, exaclo y directo

Especialidad

Nota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los fems planteados son
suficientas para medir fa dimension



Anexo 5:

Validez basada en el contenido de la V de Aiken

Validaciéon del cuestionario Perfil del director.

Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken

N° items X DE V Aiken
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 1 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 2 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 3 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
) Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 4 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 5 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 6 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
ftem 7 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 8 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 9 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
tem 10 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 11 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 12 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00



ftem 13

item 14

ftem 15

ftem 16

ftem 17

ftem 18

ftem 19

ftem 20

ftem 21

ftem 22

ftem 23

item 24

[tem 25

item 26

Iltem 27

Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia

Relevancia

Claridad
Pertinencia

Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia

Relevancia
Claridad
Pertinencia

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia

B L T LT S T S S S S i S R R Tl i T i T T S S R N S S S s S S S L S A I e i i e

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



item 28

ftem 29

ftem 30

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad

B R T S T S S e o

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Validacion del cuestionario competencia laboral

Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken

N° items X DE V Aiken
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 1 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 2 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 3 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 4 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 5 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 6 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 7 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 8 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 9 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 10 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
item 11 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 12 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
] Pertinencia 4 0.00 1.00
ltem 13 Relevancia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00



ftem 14

item 15

item 16

ftem 17

item 18

ftem 19

ftem 20

ftem 21

ftem 22

ftem 23

item 24

item 25

ftem 26

item 27

Iltem 28

Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia

Relevancia

Claridad
Pertinencia

Relevancia

Claridad
Pertinencia
Relevancia

Claridad
Pertinencia

Relevancia
Claridad
Pertinencia

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia

B L T LT S T S S S S i S R R Tl i T i T T S S R N S S S s S S S L S A I e i i e

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



item 29

ftem 30

Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad
Pertinencia
Relevancia
Claridad

AP D

0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00
0.00

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00



Anexo 6:

Detalle de confiabilidad del instrumento: perfil del director

Estadisticos total - elemento

Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total | Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VAR00001 119,50 189,017 ,624 ,940
VARO00002 119,67 199,471 ,056 ,947
VARO00003 119,13 190,120 ,378 ,944
VAR00004 118,80 199,131 ,090 ,946
VARO00005 118,97 184,033 ,878 ,938
VARO00006 118,93 184,616 77 ,939
VAR00007 118,87 185,016 ,694 ,939
VARO00008 118,87 193,361 ,523 941
VARO00009 119,03 190,723 ,563 ,941
VAR00010 119,33 193,195 ,440 ,942
VAR00011 119,00 190,345 ,671 ,940
VARO00012 118,93 188,340 ,684 ,940
VAR00013 118,70 196,010 ,408 ,942
VAR00014 118,83 198,282 ,203 ,944
VARO00015 118,80 190,372 ,683 ,940
VARO00016 119,03 189,689 ,742 ,940
VAR00017 119,40 188,869 ,570 ,941
VARO00018 119,33 186,851 ,646 ,940
VAR00019 118,90 183,403 77 ,938
VAR00020 118,90 184,438 771 ,939
VARO00021 118,73 182,892 , 759 ,939
VAR00022 118,80 184,097 ,685 ,940
VAR00023 118,73 183,926 ,750 ,939
VAR00024 118,87 183,775 ,790 ,938
VARO00025 119,10 196,369 ,210 ,945
VAR00026 118,90 195,748 ,285 ,943
VARO00027 119,07 186,685 ,703 ,939
VARO00028 119,00 186,621 712 ,939
VAR00029 118,77 182,392 ,827 ,938
VARO00030 119,00 184,897 , 752 ,939




Detalle de confiabilidad del instrumento: competencia laboral

Estadisticos total - elemento

Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total elimina el
elemento elemento corregida elemento

VARO00001 131,07 51,720 ,184 ,858
VARO00002 131,07 50,064 ,261 ,858
VARO00003 130,90 49,266 ,315 ,857
VARO00004 130,97 49,413 ,341 ,855
VARO0005 130,87 51,361 ,159 ,860
VARO00006 130,93 53,720 -,141 ,866
VARO00007 130,50 49,776 ,494 ,852
VARO0008 130,50 50,190 424 ,853
VARO00009 130,67 49,402 ,363 ,854
VARO00010 130,80 49,476 ,349 ,855
VARO00011 130,93 48,547 432 ,852
VARO00012 130,67 51,195 ,213 ,858
VARO00013 130,80 47,821 ,609 ,847
VARO00014 130,83 47,592 ,644 ,846
VARO00015 130,80 48,166 ,644 ,847
VARO00016 130,70 49,321 478 ,851
VARO00017 130,63 50,033 ,333 ,855
VARO00018 130,60 48,869 ,496 ,851
VAR00019 130,70 48,700 ,443 ,852
VAR00020 130,73 50,892 ,250 ,857
VARO00021 130,60 50,041 ,339 ,855
VAR00022 130,70 50,010 ,378 ,854
VAR00023 130,70 51,528 ,163 ,859
VARO00024 130,80 51,269 ,197 ,858
VARO00025 130,80 48,441 ,527 ,850
VAR00026 130,77 47,633 ,633 ,846
VARO00027 130,73 48,961 527 ,850
VAR00028 130,77 50,599 ,291 ,856
VAR00029 130,67 49,816 412 ,853
VARO00030 130,53 48,120 , 743 ,846




Anexo 7:

Base de datos

Base de datos de la variable perfil del director.
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Base de datos de la variable competencia laboral.
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Anexo 8:

Carta de presentacion

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de FPesgrade

“Ano de la universalizacion de la salud”

Lima, 27 DE MAYO DEL 2020

Carta P.021 - 2020 EPG -~ UCV LE

SENOR(A)
Ahuanlla Aranzamendi Lucio

Director
De Ia 1LE.N®146 “Su Santidad Juan Pablo II”

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MILVA DEYSI HUAYLLA HERRERA.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a HUAYLLA HERRERA MILVA DEYSI.
identificado(a) con DNI N" 22297854 y cadigo de matricula N* 7001049628 ; estudiante
del Programa de MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

PERFIL DEL DIRECTOR Y COMPETENCIA LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA
N®146,5.).L.-2020.

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

Con este motivo, le saluda atentamente,

Delgado Arenas
UNIDAD DE POSGRADO
FILIAL LIMA ~ CAMPUS LIMA ESTE

05/06/2020

LIMA NORTE  Av. Alfrede Mensiols 6232, Los Dives, Tel.£+611) 202 4342 Faxc{+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av.det Pargue 640, Lvt Canto Rey, San Jian de Lurigancho Ted.:[4511) 200 9030 Anx.:2510
AlE Carretera Central €m. B2 Tel: [4511] 200 9030 Anx.: B184 z

CALLAD Ax, Argentiog 1795 Tel {+511) 202 4342 Anx: 2650



