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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

Presento ante ustedes mi tesis titulada “Competencias gerenciales en los directivos de las
instituciones educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tupac Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019” cuyo objetivo es determinar el nivel las
competencias gerenciales, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la

Universidad César Vallejo para obtener el Grado Académico de Magister.

La presente tesis esta estructurada en seis capitulos y un apéndice: el capitulo uno:
Introduccidn, contiene los antecedentes, la fundamentacion, el problema, los objetivos y la
hipotesis. El segundo capitulo: Método, contiene las variables, la metodologia empleada, y
los aspectos éticos.

El tercer capitulo: Resultados presentados desde lo descriptivo e inferencial. El
cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusion de los resultados. En el quinto capitulo,
se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones. Por
ultimo, se consignan las referencias bibliograficas donde se detallan las fuentes de

informacion empleadas para la presente investigacion.

Por lo cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos en las

normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

La autora
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Resumen

La presente investigacion titulada “Competencias gerenciales en los directivos de las
instituciones educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tipac Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019”, tuvo como objetivo general comparar el nivel
de las competencias gerenciales en los directores de tres instituciones educativas de nivel

basico de Lima Cercado.

En cuanto a la metodologia, el tipo de investigacion fue bésica, de nivel
descriptivo comparativo, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental transversal.
La poblacion estuvo conformada por 179 profesores, y la muestra, con 122 deellos. La
técnica empleada para recolectar informacion fue la encuesta y el instrumento de
recoleccion de datos fue el cuestionario. Para ambas variables se utilizo el cuestionario
de 33 items ideado por NUfiez y Diaz (2017), dealta fiabilidad el cual responde al enfoque

socioformativo de las competencias (Tobon, 2015).

Se llego a las siguientes conclusiones: (a) existe una diferencia significativa en el
puntaje mediano de Competencias gerenciales, entre las tres instituciones educativas Luis
Armando Cabello Hurtado, Tapac Amaru, y Virgo Potens, con un nivel muy significativo
(p < 0.01), (b) existe una diferencia significativa en el puntaje mediano de las dimensiones
Competencia Manejo de Liderazgo, Competencia Manejo de Direccion, Competencia
Trabajo en equipo, Competencia Gestion del Cambio, y Competencia Capacidad de
Comunicacién en las tres instituciones educativas participantes de esta investigacion, con

un nivel muy significativo (p <0.01).

Palabras claves: competencias gerenciales, gestion educativa, enfoque socioformativo.



Abstract

The present research entitled “Management competencies in the managers of the
educational institutions Luis Armando Cabello Hurtado, Tapac Amaru and Virgo Potens,
UGEL 03, Network 01, Lima Cercado, 20197, had as a general objective to compare the
level of managerial competencies in the directors of three basic level educational

institutions of Lima Cercado.

Regarding the methodology, the type of research was basic, comparative descriptive
level, quantitative approach; of non-experimental transversal design. The population was
179 teachers and the sample, 122. The technique used to collect information was the
survey and the data collection instrument was the questionnaire. For both variables, the
33-item questionnaire devised by NuUfiez and Diaz (2017) was used, which is highly

reliable and responds to the socio-formative approach to competencies (Tobon, 2015).

The following conclusions were reached: (a) there is a significant difference in the median
score of Management Competencies, between the three educational institutions Luis
Armando Cabello Hurtado, Tupac Amaru, and Virgo Potens, with a very significant level
(p <0.01), (b) there is a significant difference in the median score of the dimensions
Leadership Management Competence, Management Management Competence,
Teamwork Competence, Change Management Competence, and Communication
Capacity Competence in the three educational institutions participating in this research,

with a very significant level (p <0.01).

Keywords: managerial competencies, educational management, socioformative

approach.
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1. Introduccion

La realidad problematica de las competencias gerenciales esta enmarcada en el siglo
XXI. Las competencias gerenciales, deacuerdo con Hellriegel, Jackson & Slocum (2002,
p. 4), “son el conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes que
una persona debe poseer para ser efectiva en un amplio abanico de puestos y en distintas
clases de organizaciones”. Segun Spencer y Spencer (1993), se clasifican en: desarrollo
de personas, direccion de personas, trabajo en equipo y cooperacion, liderazgo; para
Aristimufio, Guatia y Monroy (2011), las competencias con las que deben contar los
empleados de niveles gerenciales son: direccion de personas, liderazgo, gestion del

cambio y desarrollo de la organizacion.

A nivel global, la Organizacion Internacional del Trabajo (2009), a través del
Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional
(Cinterfor), ha expresado la necesidad de que las competencias promovidas por las
instituciones educativas coincidan con los requerimientos de los modelos de
productividad adoptados por las economias de América Latina. Messner (1996) afirmé
que existen nuevos modelos de competencias, tecnologias y conceptos de organizacion
en el entorno econdmico mundial, por lo que estar en sintonia con ellos determina ventajas
competitivas basadas en el conocimiento, la innovacién y la tecnologia. Para la OCDE
(2009), citada por Barba (2011), el nivel de competencias que alcance el capital humano
impactard en la capacidad de cada region para el fomento y uso de innovaciones: un
estudio realizado por OCDE en 20 de 23 paises miembros evidencié una correlacion
positiva entre el recurso humano calificado y el nimero de estudiantes universitarios. Lo
expuesto demuestra que la formacion de competencias gerenciales es una necesidad
ineludible, no solo porque el interés provenga del &mbito laboral sino también porque las
brechas entre unas regiones y otras, el Norte y el Sur en concreto, responden cada vez
mas al lugar que los paises ocupan en la economia mundial y al grado de calificacion de

su capital humano.

A nivel nacional, el Ministerio de Educacion (2014) ha reconocido que sus
esfuerzos por fortalecer las competencias gerenciales apuntan a la modernizacion y
descentralizacion de la gestion educativa. Asi lo hace en sus talleres en los que participan
los directivos procedentes de las 25 regiones del sector Educacion, en estos eventos se

abordan temas tales como pensamiento estratégico, toma de decisiones, liderazgo, trabajo
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en equipo, comunicacion, manejo del entorno, gestion de recursos. El enfoque de
competencias no solo ha sido adoptado por el Minedu, también es utilizado por instancias
gubernamentales como el Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditaciony Certificacion
de la Calidad Educativa (Sineace) en sus procesos de certificacion periddica, y la
Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir) lo ha incluido en la normatividad general
del sistema de recursos humanos. Becerra y La Serna (2010) han demostrado que los
procesos de seleccion y reclutamiento se basan en competencias, lo cual es ya una
tendencia global a nivel de organizaciones especializadas en recursos humanos; también
llegaron a la conclusion que los requerimientos de las empresas no estan alineados con la
ofertade las universidades, por lo que es imperioso ajustar los procesos formativos de los

egresados.

En las instituciones educativas publicas Luis Armando Cabello Hurtado, Tupac
Amaru y Virgo Potens, comprendidas en la UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, se requiere
directivos que sepan trabajar en equipo, que sean proactivos frente a las necesidades, que
inspiren compromiso con los objetivos estratégicos y que muestren capacidad analitica
frente a las oportunidades y amenazas provenientes del entorno local y regional; que
promuevan innovaciones educativas y que sean gestores de un clima de convivencia
democratica, con pleno respeto de las diferencias e individualidadesde sus colaboradores.
Por ello, la presente investigacion se realiza con la finalidad de describir y comparar el

nivel de competencias gerenciales de sus directivos.

En las instituciones educativas publicas Luis Armando Cabello Hurtado, Tupac
Amaru y Virgo Potens, comprendidas en la UGEL 03, Red 01, Lima Cercado se aprecia
que la mayoria de los directivos estan bastante preocupados por la gestion administrativa,
por la rendicion de cuentas ante la UGEL y por el mantenimiento o renovacion de la
infraestructura disponible. Esto trae como consecuencia que la gestion pedagogica
recaiga en el profesorado y en la subdireccion respectiva. Es comprensible la
preocupacion por los aspectos administrativos, ya que los tramites burocraticos y la falta
de sensibilidad social del Ministerio de Economia y Finanzas recargan la labor directiva,
pero el profesorado necesita que el directivo lidere el proceso de mejora continua, al igual
que la gestion de la convivencia escolar. No obstante, ¢Por qué en realidades educativas

similares los profesores perciben diferentes niveles de competencias gerenciales en sus



directivos? Esto conduce a describir y comparar el nivel de competencias gerenciales en
estas tres instituciones educativas publicas de Lima Cercado.

La presente investigacion ha tenido como antecedentes a cinco estudios
nacionales. Alvarez (2017) plante6 como objetivo identificar la relacion existente entre
dos variables: competencias gerenciales y gestion administrativa. Llegd a las siguientes
conclusiones: (a) a mejores competencias gerenciales mayor eficiencia en la gestion
administrativa, (b) las competencias gerenciales de los directores cuentan con una
percepcion favorable por parte de su equipo de trabajo, (C) a mayores competencias
gerenciales mas eficiente sera la planificacion para la gestion administrativa, al igual que
la eficiencia en la ejecucion de los planes y la evaluacion y control de la gestion
administrativa. Apaza (2017) se propuso determinar la relacion existente entre las
competencias gerenciales y la gestion educativa. Llego a las siguientes conclusiones: (a),
existe una relacion significativa entre las dos variables, (b) este hallazgo fue el mismo
para las dimensiones que constituyeron a la variable Competencias gerenciales, es decir,

competencias cognitivas, competencias, procedimentales, competencias actitudinales.

Ramirez (2016), en otra investigacion de nivel descriptivo correlacional, estudio
dos variables: competencias gerenciales del director y calidad educativa. Concluyé que:
(@) existe relacion positiva y significativa entre ambas variables en sus cuatro
dimensiones, (b) los cambios en las competencias bésicas influyen en la organizacion y
la gestion de la institucion educativa, (c) la relacion entre las competencias genéricas del
director y el ambiente educativo es poco significativa, puesto que el director ha puesto
poco en practica el trabajo de equipo con su personal docente, (d) la relacion entre las
competencias especificas del directory los procesos pedagdgicos es positiva, al igual que
entre la comunicacion del director y las competencias docentes. Aparicio y Medina
(2015) plantearon como objetivo determinar cuéles son las habilidades mé&s demandadas
a nivel gerencial. Encontraron que las habilidades gerenciales méas apreciadas fueron el
liderazgo, la planificacion estratégica, planificacion prospectiva y la toma de decisiones,
junto al impacto e influencia, el desarrollo de personas y el empoderamiento. Diaz y
Delgado (2014) disefiaron en Chiclayo un modelo de competencias gerenciales basado en
el enfoque socioformativo dirigido a los directivos de instituciones educativas. No solo
lo consiguieron, porque también hallaron que: (a) los directivos de las instituciones
educativas mostraron graves limitaciones en la competencia Manejo de direccion, (b) los

puntajes mas altos se alcanzaron respecto a la competencia Manejo interpersonal.



De forma similar, hubo cinco antecedentesinternacionales. Diaz, Nufiez y Caceres
(2018) en su investigacién publicada en Bolivia encontraron que las competencias
gerenciales y la gestion por resultados eran dos variables relacionadas la imagen
institucional de la UGEL 02 en Lima. La muestra se compuso de 218 trabajadores,
aplicado la férmula estadistica de Spiegel y Stephens (2009). Para el caso ecuatoriano,
Araujo (2017) demostré la relacion entre las competencias gerenciales y el clima
organizacional. Lleg6 a las siguientes conclusiones: (a) el grado de desarrollo de las
competencias gerenciales influye directamente sobre ciertos aspectos del clima
organizacional como el enfoque hacia las personas, el énfasis en el grupo y la identidad
de los miembros, (b) en el analisis de las competencias predomina un interesante

desarrollo entre los microempresarios, puesto que el porcentaje supera el 50%.

Garmendia (2015) estudio las competencias gerenciales del pequefio y mediano
empresario venezolano, situadoen la frontera con Colombia. Encontro que alli se contaba
con una vasta experiencia técnica, pero pocas habilidades conceptuales, por lo que se trata
de cubrir esa limitacién con cualidades tales como la actitud decidida, la intuicién y la
creatividad. También para Venezuela, Chavez, De las Salas y Bozo (2014) demostraron
la relacion entre las competencias gerenciales y desempefio laboral en empresas
aseguradoras”. Asimismo, que los gerentes encuestados desarrollan con una mediana
frecuencia competencias orientadas hacia el autocontrol, confianza en si mismo,
comportamiento ante el fracaso y compromiso con la organizacion. Estrada (2014), en
Venezuela, propuso competencias gerenciales a los directivos de una institucion
educativa para promover el desarrollo de la practica pedagogica de sus profesores. Llegd
a las siguientes conclusiones: (a) la ejecucion de las competencias gerenciales del
personal directivo evidencias limitaciones, sobre todo en lo que se refiere a nuevos
esquemas de trabajo, integracion con sus subordinados, asignacion de tareas, (b) frente a
ese diagndstico, las competencias gerenciales que deben ser atendidas por los directivos
son: trabajo en equipo, comunicacion asertiva, toma de decisiones atendiendo la situacion

problematica en lo local, regional y nacional.

De acuerdo con HayGroup, una destacada empresa consultora en la gestion
organizacional, los empleados que ocupen cargos jerarquicos y/o de confianza deben
contar con competencias agrupables en funcién del logro y accién, de ayuda y servicio,

de influencia, cognitivas, eficacia personal y competencias gerenciales (Aristimufio,
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2004; Cizel, Anafarta & Sarvan, 2007; Bruno & Lay, 2008; Cavazotte, Moreno &
Hickmann, 2012). Segun la consultora antes mencionada, las competencias gerenciales
incluyen el desarrollo de personas, la direccion de personas, el trabajo en equipo y la

cooperacion, el liderazgo, y la gestion del cambio y desarrollo de la organizacion.

Lo expuesto supone que las organizaciones deben ser capaces deejecutar acciones
orientadas al desarrollo del talento y de las capacidades de sus miembros, de construir un
estilo de comunicacion eficaz para que sus demas instancias o estamentos cumplan con
lo solicitado, de que el progreso colectivo a largo plazo esté siempre en mente (Zemke,
1982; Bradford, 1983; Bass & Avolio, 1989; Woodruffe, 1991; Botha & Claasens, 2010),
de practicar el trabajo colaborativo y solidario animado por el sincero proposito no solo
de hacer crecer a la organizacion sino que cada uno crezca con ella (Burgoyne, 1993;
Abraham, Karns, Shaw & Mena, 2001; Zhong-Ming, 2003; Yukl, 2008). Una
organizacion asi tendra que formar lideres no solo entre sus directivos o gerentes, mejor
aun entre todos sus trabajadores (Boyatzis, 1982; Dubois, 1993; Hoffman, 1999;
Levenson, Van der Steede & Cohen, 2006). Solo asi los retos que implican el cambio y
la innovacion podran ser debidamente afrontados, sin perder competitividad y
efectividad. Una organizacion con todas estas caracteristicas también serd capaz de
afrontar los conflictos no como obstaculos para el cumplimiento de metas, sino todo lo
contrario: como una oportunidad para encontrar soluciones en medio de una convivencia
democratica, con la finalidad de optimizar la calidad del servicio o producto (Mintzberg,
1973; Gilbert, 1978; Hales, 1986; Mole, Dawson, Winstanley & Sherval, 1993; Smutny,
Prochazka & Vaculik, 2014).

La gerencia consideradacomo una actividad social orientada a la direccién
de organizaciones, tiene como objetivo primordial la obtencion de
resultados bajo criterios de eficiencia, eficacia y efectividad. Es una
necesidad latente en las entidades publicas, el cumplimiento de la funcion
social que le compete como Estadoy la aplicacién técnica de un modelo
de administracion orientada a la efectividad en la prestacion de servicios
que satisfagan las necesidades y expectativas de la comunidad. Por lo
tanto, el gerente publico tiene que cumplir con los retos de hacer realidad
y consolidar un modelo de gerencia integral que le permita generar

cambios en la cultura corporativa garantizando la continuidad vy
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sostenibilidad de los proyectos que emprenden las empresas del Estado.
(Drucker, citado por Montafio, 2013, p. 5)

Tabla 1
Concepcion de las competencias en los diferentes enfoques.
ENFOQUE DEFINICION EPISTEMOLOGIA METODOLOGIA
CURRICULAR
Enfatiza  en asumir las Empirico-analitico- -  Entrevista
Enfoque competencias como: neo-positivista - Observacion y
conductual comportamientos clave de las registro de
personaspara la competitividad de conducta
las organizaciones. - Andlisis de casos
Enfatiza  en asumir las
Enfoque competencias como: conjuntos de Funcionalismo Método del anlisis
funcionalista  atributos que deben tener las funcional

personas para cumplir con los
propésitos de los  procesos
laborales-profesionales,

enmarcados en funciones

definidas.
Enfatiza en asumir las
Enfoque competencias como: habilidades,
constructivista  conocimientos y destrezas para Constructivismo ETED (Empleo Tipo
resolver dificultades en los Estudiadoen su
procesos laborales-profesionales, Dindmica)
desde el marco organizacional.
Enfatiza en asumir las
competencias como: procesos - Analisis de
Enfoque complejos de desempefio ante Pensamiento procesos
complejo actividades y problemas con complejo - Investigacién
idoneidad y ética, buscando la accion pedagogica

realizacion personal, la calidad de
vida y el desarrollo social y
econémico sostenible 'y en
equilibrio con el ambiente.

Nota. Tomado de “La formacion basada en competencias en la educacion superior: el enfoque

complejo” por S. Tobdn, 2008, p. 17.

Una conclusién preliminar respecto a lo resefiado en estas bases tedricas es que
conocer algo a profundidad no asegura ni garantiza ser competente, tampoco saber hacer
algo sino saber hacerlo bien. Desde el enfoque socioformativo, Tobdn (2008) defini6 a
las competencias como una actuacion optima en un determinado contexto, de modo tal
que se han aportado soluciones variadas y pertinentes ante una tarea concreta. Se destaca
entonces la competencia como la capacidad de abordar tareas relativamente nuevas, en el
sentido de que son distintas a las hechas en clase o en contextos distintos de aquellos en
que se ensefiaron. En ese sentido, la comprension de las competencias alcanza hasta el

grado de flexibilidad en la ejecucion de una tarea o en la resolucion de un problema.



Precisamente, estas cualidades son pertinentes frente a las multiples demandas de una
sociedad cada vez mas dinamica en lo productivo, econdmico, politico, cultural y

educativo.

El aporte del enfoque socioformativo también radica en poner de relieve que ser
competente ya no puede verse solo en el ambito personal o individual. ;De qué serviria
un profesional muy efectivo en el logro de objetivos organizacionales si no es capaz de
tolerar ideas contrarias o carece de condiciones para interactuar en medio de un equipo
de trabajo? Por ello, también necesitamos adquirir gradualmente competencias
interpersonales, es decir, prepararnos Yy estar capacitados para converger con los demas
en la realizacion de una actividad en particular. De esta manera, nos autorrealizamos de

la mejor forma posible y también para convivir pacifica y solidariamente con los demas.

Para finalizar con el enfoque socioformativo, hay seis aspectos esenciales en su
concepto de competencias, a los cuales se adhiere la presente investigacion. Se trata de

procesos, complejidad, desempefio, idoneidad, metacognicion y ética:

Procesos complejos de desempefio con idoneidad en determinados
contextos, integrando saberes (saber ser, saber hacer, saber conocer y saber
convivir), para realizar actividades y/o resolver problemas con sentido de
reto, motivacion,  flexibilidad, creatividad, comprensién vy
emprendimiento, dentro de wuna perspectiva de procesamiento
metacognitivo, mejoramiento continuo y compromiso ético, con la meta
de contribuir al desarrollo personal, la construccion y afianzamiento del
tejido social, la busqueda continua del desarrollo econémico-empresarial
sostenible, y el cuidado y proteccion del ambiente y de las especies vivas.
(Tobon, 2008, p. 5)

Las competencias gerenciales “son el conjunto de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva en un amplio
abanico de puestos y en distintas clases de organizaciones” (Hellriegel, Jackson &
Slocum, 2002, p. 4). En el contexto latinoamericano, uno de los modelos més conocidos
es el que propuso Arbaiza (2011), luego deestudiar el modelo de gestion gerencial actual.

En él, se atienden elementos conceptuales y practicos y consiste en un pentagono
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constituido por las siguientes competencias: 1) Manejo personal, 2) Manejo de accion, 3)

Manejo de entorno, 4) Manejo interpersonal, 5) Manejo de la influencia.

Segun Arbaiza (2012), las competencias de Manejo de personal tienen el
propdsito es controlar cuan efectivo es el rendimiento individual ante situaciones
complejas y de creciente presién. Involucra pensamiento critico, autoeficacia,
creatividad, capacidad de aprendizaje, autocontroly, por lo tanto, la capacidad de anélisis
para plantear comparaciones y comprender relaciones causa-efecto, enfrentar situaciones
retadoras, desarrollo de nuevas ideas y conceptos que ofrecen respuestas novedosas a
problemas reales, sintesis de informacion reciente y su eficaz aplicacion a la realidad; a
su vez, el control emocional que permite evitar reacciones negativas ante ataques
verbales, expresiones o conductashostiles, o cuando se labora en condiciones estresantes.
Las competencias de Manejo de la accion se relacionan con las capacidades de
organizacion vy planificacion y suponen el sentido de logro, planificacion y organizacion,
iniciativa, fijacion de metas, busqueda de informacion.; es decir, la capacidad y decision
por competir e ir mas alla de la excelencia, organizacion eficaz de las tareas, asignacion
realista de tiempos para la ejecucion de los proyectos, caracter metddico, creacion de
oportunidades y mejoramiento de los resultados, formulacion de objetivos factibles,

habilidad para la basqueday seleccion de informacion pertinente y veraz.

Las competencias de Manejo de entorno se relacionan con el manejo del estrés y
afrontamiento eficaz de problemas, adaptabilidad al cambio, flexibilidad, tolerancia a la
presion, toma de decisiones. En otras palabras, la habilidad para identificar los aspectos
sustanciales del problema, al igual que sus causas para definir la soluciéon en un plazo
determinado; la habilidad para reajustar los planes de trabajo demostrando un buen
sentido de la adaptacion a situaciones dindmicas sobre todo si cambian las premisas, las
condiciones del entorno o el hallazgo de nueva informacién; capacidad de trabajar
eficientemente bajo un alto estrés laboral, toma de decisiones que evidencian a un gerente
o lider proactivo y no reactivo, se pone al frente del cambio, lo hace suyo, lo defiendey
se convierte en un sujeto ejemplar para los demas. Las competencias de Manejo
interpersonal abarcan la capacidad de empatia, la comunicacion interpersonal,
orientacion de servicio al cliente, trabajo en equipo, conciencia de las fortalezas y
debilidades, comprensién interpersonal. Dicho de otra manera, el intercambio de ideas 'y

significados, vocacion para alcanzar la satisfaccion del cliente, trabajar por una meta
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comln incluso cuando esta no se relacione directamente con el interés personal,
conciencia de las propias capacidades y de las limitaciones de diversa indole, entender
cabalmente los pensamientos, estados de animo, preocupaciones de los colaboradores asi

estos no los hayan verbalizado.

Por ultimo, las competencias de Manejo de la influencia tienen mucho que ver
con el deseo de causar un impacto positivo en los demas, persuadir a los colaboradores o
a los socios estratégicos de alcanzar lo previsto en el plan de accion. Se advierte en la
propuesta la presencia del liderazgo, creacion de equipos, motivacion de los demas,
negociacion, gestion de personas; es decir, la capacidad de direccion de grupos humanos
para concretar una tarea y delegando responsabilidades para la obtencion del logro,
trabajo cooperativo, capacidad de transmitir energia y motivar a los demas, saber negociar
consiguiendo la satisfaccion de ambas partes en discordia, realizar acciones para mejorar
las habilidades de los deméas. Hasta el momento, es claro que la labor gerencial no
empieza ni termina con ser un buen motivador del equipo de colaboradores, sino que

implica una perspectiva de direccion estratégica, flexible, analitica y empatica.

Como variable de estudio, las competencias gerenciales han tenido en la presente
investigacion cinco dimensiones. La dimension 1 fue Competencia Manejo de Liderazgo,
entendida por Nufiez y Diaz (2017, p. 250) como que el directivo “demuestra
compromiso, iniciativa creativa, vision de futuro, sélidos valores en el desempefio
personal y profesional, con la finalidad de propiciar una cultura organizacional de calidad
basada en el liderazgo transformativo y en el servicio de calidad”. La dimension 2 fue
Competencia Manejo de Direccion en estos términos: “Emprende procesos de gestion
escolar académicos y administrativos de una institucion educativa, fundamentadaen la
persona humana, el enfoque integral de la gestion y los avances cientificos y

tecnoldgicos”. (Nufiez y Diaz, 2017, p. 250)

La dimension 3 fue Competencia Trabajo en Equipo. Esta competencia consiste
en que el directivo de la institucion educativa “demuestra idoneidad en el trabajo en
equipo para generar propuestas educativas innovadoras, que contribuyan a la solucién de
problemas educativas del contexto con el apoyo de otros, de especialistas en distintas
areas de la institucion”. (NUfiez & Diaz, 2017, p. 251). La dimension 4 Competencia

Gestion del cambio se expresa a través de acciones tales como “gestiona el cambio
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educativo a través de las actividades y proyectos innovadores para alcanzar las metas
institucionales, con planeacién, objetivos estratégicos definidos, responsabilidad vy
abordando diferentes contextos en el marco del mejoramiento continuo de la institucion
educativa”. (Nufiez & Diaz, 2017, p. 252). Por dltimo, la dimensién 5 Competencia
Capacidad de Comunicacion se evidenciaba a través de acciones tales como
“Comunicarse con entendimiento de manera verbal, escrita y gestual con los integrantes
de la comunidad educativa generando sinergias internas y externas que contribuyan al
desarrollo institucional”. (Nufiez & Diaz, 2017, p. 252)

El problema de investigacion abordado en el presente estudio se expresa a través
de unapregunta: ¢Cuél es el nivel de las competencias gerenciales en los directivos de las
instituciones educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tipac Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019? De lo anterior, se derivan cinco problemas
especificos, cada uno de ellos vinculado a las dimensiones tales como competencias
Manejo de Liderazgo, Manejo de Direccion, Trabajo en Equipo, Gestion del Cambio, y

Capacidad de Comunicacion.

El presente estudio se justifica desde lo tedrico, practico y metodoldgico. En lo
tedrico, se expondran las bases teoricas de la variable Competencias gerenciales, se
confrontaran las mas relevantes y se plantearan sus contribuciones. En lo practico, la gestion
de las instituciones educativas participes de la muestra se beneficiara con el tratamiento
estadistico e inferencial de los datos recogidos. De esa manera, podran hacer una gestion
mucho mas pertinente y estratégica de sus recursos humanos y materiales. En lo
metodoldgico, se propone un tipo de gestion mucho mas cercana al factor humano, sin que
por ello deba sacrificarse la calidad de la supervision y el analisis de las fortalezas y

limitaciones existentes.

El objetivo general ha sido comparar el nivel de las competencias gerenciales en
los directivos de las instituciones educativas en mencion. Por tanto, los objetivos especificos
se ocuparan de la misma intencion, pero centrandose en cada una de las cinco dimensiones
de la variable. Del mismo modo, el problema de investigacion suscitd una hipotesis general:
Existe diferencia en el nivel de las competencias gerenciales en los directivos de las

instituciones educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tapac Amaru y Virgo Potens,
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UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019. Con las cinco hipotesis especificas se procedio del

mismo modo que se hizo con los objetivos especificos.

~

Desarrollo de

Competencias: ; 'd
COMPETENCIAS

- Codesarrollo GERENCIALES
/ - Autodesarrollo TITI
f - .\ MEJORAMIENTO
' ‘\

Diferenciales \ CONTINUO DEL

\ - / DESEMPENO
\ / Administrativas / LABORAL

\ "‘/ ’ /
Para la Innovacion i

Figura 1. Competencias gerenciales para el mejoramiento continuo del desempefio laboral.
Tomado de “Competencias gerencialesy desempefio laboral de autoridades en universidades

nacionales y experimentales”, por Matos y Claridad (2009), p. 9.
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1. Método
2.1 Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion basica se adscribe al enfoque cuantitativo porque la recoleccion de
datosdebe respaldar o descartar las hipdtesis, en base a la medicion numérica y el analisis
estadistico. De esta manera, se obtienen resultados generalizables. “Si los resultados
corroboran las hipotesis o son congruentes con estas, se aporta evidencia a su favor. Si se

refutan, se descartan en busca de mejores explicaciones y nuevas hipotesis” (Hernandez,

Fernandez & Baptista, 2014, p. 5).

Su disefio ha sido no experimental, descriptivo comparativo. No experimental
porque no se han manipulado ni controlado las variables objeto de esta investigacion.

Descriptivo porque enumera las cualidades distintivas de las variables.

2.2 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién.

Jany (1994), citado por Bernal (2010, p.160), define a poblacion como “la totalidad de
elementos o individuos que tienen caracteristicas similares y sobre las cuales se desea
hacer inferencia”. En otras palabras, se refiere a la unidad de analisis compuesta de
elementos, unidades de muestreo, alcance y tiempo.

La poblacion esta conformada por 179 profesores; todos ellos laboran en

instituciones comprendidas en la UGEL 03, Red 01, Lima Cercado.

Muestra.

Segtin Bernal (2010, p. 161), muestra “es la parte de la poblacion que se selecciona, dela
cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se
efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio”. De acuerdo

con el esquema de Kinnear y Taylor (1993), son cinco pasos para definir una muestra:

Definir la poblacion.
Identificar el marco muestral.
Determinar el tamafo de la muestra.

Elegir un procedimiento de muestreo.

o kr W np e

Seleccionar la muestra.
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Para el calculo de la muestra del estudio se utilizara la formula:

Ngtz?
ﬂ - - -~ -5
(N —1)e*+ g?Z7
n= _ (179) x (0.5)2x (1.96)?

(179-1) x (0.05)2 + (0.5)2 x (1.96)?

n=171.9116 =122.32

1.4054
n=122
Dénde:
N = Poblacion (179)
n = muestra

Z = nivel de confianza al 95% equivale a 1.96
e = error muestral al 5% equivale a 0.05

o = desviacion estandar equivale a 0.5

2.3 Validez del instrumento

De acuerdo con Herndndez Sampieri et al (2014, p. 200), “la validez, en términos
generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la variable que
pretende medir”. Un tipo de validez es la validez de expertos, relacionada con la validez
de contenido. Segin Hernandez Sampieri et al, “la validez de expertos es el grado en que

un instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo con expertos en el tema”

(2014, p. 204).

Tabla 2
Juicio de expertos
Experto Opinidn de la aplicabilidad
Dra. Elena Castillo Huaméan Aplicable
Mag. Luis Gerardo Rejas Borjas Aplicable
Mag. Roberto Santiago Bellido Garcia Aplicable
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Como se puede apreciar, el instrumento para medir la variable cuenta con la opinién de
aplicabilidad suficiente, por tanto, el cuestionario podra ser respondido por los docentes
de las instituciones educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tupac Amaru y Virgo
Potens, UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019.

2.4 Procedimiento

Los datos obtenidos a través del instrumento se procesaran en una matriz de Excel, luego
estos datos cuantitativos seran ingresados al software estadistico SPSS 20, lo cual
permitira tener las tablas y figuras necesarias para ser parte de la discusion de resultados.
De esta manera, se obtendran tablas de doble entrada de los datos estadisticos y los

histogramas de la variable Competencias gerenciales.

2.5 Método de analisis de datos

De acuerdo con el enfoque cuantitativo, se emple6 el método estadistico. EI uso de la
estadistica descriptiva permitié la organizacién y la presentacion de un conjunto de datos
cuantitativos, de tal forma que se pueda describir exhaustivamente a las variables en
estudio, mediante tablas y figuras con sus respectivas interpretaciones. La estadistica
inferencial hizo posible la prueba de hipotesis. Finalmente, el software SPSS 24 permitio
la elaboracion de tablas de frecuencias e histogramas. Algunas de las técnicas estadisticas

empleadas fueron: el coeficiente de Alfade Cronbach, la prueba de Shapiro-Wilk.

2.6 Aspectos éticos

Todos los involucrados en esta investigacion fueron informados oportunamente de los
procedimientos previstos, desde los directivos de las tres instituciones educativas hasta
sus docentes. En el acopio y tratamiento de la informacion se han tenido muy en cuenta
los principios tales como la participacion libre y voluntaria, la confidencialidad, el
derecho de autor, y la veracidad (Universidad Internacional de Santander, 2015; Coasaca,
Argota, Celi, Campos & Méndez, 2016).
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1. Resultados

Analisis descriptivo

Tabla 3
Nivel comparativo de competencias gerenciales segun colegio
Alto Medio Bajo Total
Colegio n % n % n % n %
Virgo Potens 46 92.0% 4 80% 0 00% 50 100.0%
Tapac Amaru 17  459% 18 486% 2 54% 37 100.0%
Lach 14 40.0% 19 543% 2 57% 35 100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes.

100% 92.0%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% o, 0, .
o 0.002-2% 5.7% 8.0
0%

Bajo Medio Alto

B Virgo Potens M Tupac Amaru Mlach

Figura 2. Porcentaje comparativo del nivel de Competencias gerenciales, segin colegio.

La tabla 3 y figura 2, compara el nivel de Competencias gerenciales segun colegio. En el
nivel alto sobresalio el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del Tupac Amaru con
45.9%, y colegio Lach en 40.0%. En el nivel medio, sobresalio el colegio Lach con 54.3%,
seguido del colegio Tupac Amaru con 48.6%, y el colegio Virgo Potens en 8.0%. En el nivel
bajo sobresalio el colegio Lach con 5.7%, seguido del Tupac Amaru con 5.4% y ninguno en

el colegio Virgo Potens.
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Tabla 4

Nivel comparativo de las dimensiones de Competencias gerenciales, segin colegio.

Alto Medio Bajo Total
Competencias _Colegio n % n % n % N %
Manejo de  VirgoPotens 46 92.0% 4 80% 0 0.0% 50 100.0%
Liderazgo Tapac Amaru 17 45.9% 18 48.6% 2  54% 37 100.0%
Lach 14 40.0% 17 486% 4 11.4% 35 100.0%
Manejo de  VirgoPotens 46 92.0% 4 80% 0 0.0% 50 100.0%
direccion Thpac Amaru 15 40.5% 19 51.4% 3 81% 37 100.0%
Lach 13 371% 20 57.1% 2 57% 35 100.0%
Trabajo en Virgo Potens 45 90.0% 5 100% O 0.0% 50 100.0%
equipo Tipac Amaru 19 514% 16 432% 2 54% 37 100.0%
Lach 16 457% 17 486% 2 57% 35 100.0%
Gestion del ~ VirgoPotens 41 820% 9 180% 0 0.0% 50 100.0%
cambio Tipac Amaru 14 37.8% 18 486% 5 13.5% 37 100.0%
Lach 12 343% 18 514% 5 143% 35 100.0%
Capacidad de VirgoPotens 46 920% 4 80% 0 0.0% 50 100.0%
comunicacion Tupac Amaru 18 486% 16 432% 3 8.1% 37 100.0%
Lach 21 60.0% 14 40.0% 0 0.0% 35 100.0%

Fuente: Encuestaaplicada a los docentes.

En la tabla 4, se compara el nivel de la Competencia Manejo de Liderazgo segun
colegio. En el nivel alto sobresalié el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del Tupac
Amaru con 45.9%, y colegio Lach con 40.0%. En el nivel medio hubo un empate con 48.6%
entre el colegio Lach y Tapac Amaru, y el colegio Virgo Potens con 8.0%. En el nivel bajo
sobresali6 el colegio Lach con 11.4%, seguido del Tapac Amaru con 5.4% y ninguno en el

colegio Virgo Potens.

En la tabla 4, se compara el nivel de la Competencia Manejo de Direccion, segun
colegio. En el nivel alto sobresalié el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del Tapac
Amaru con 45.9%, y colegio Lach con 40.0%. En el nivel medio hubo un empate con 48.6%
entre el colegio Lach y Tapac Amaru, y el colegio Virgo Potens con 8.0%. En el nivel bajo
sobresalio el colegio Lach con 11.4%, seguido del Tapac Amaru en 5.4%, y ninguno en el
colegio Virgo Potens.

En la tabla 4, se compara el nivel de la Competencia Trabajo en Equipo, segun

colegio. En el nivel alto sobresalié el colegio Virgo Potens con 90.0%, seguido del Tupac
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Amaru con 51.4%, y colegio Lach con 45.7%. En el nivel medio sobresalié el colegio Lach
con 48.6%, seguido del colegio Tupac Amaru con 43.2%, y el colegio Virgo Potens con
10.0%. En el nivel bajo, sobresalié el colegio Lach con 5.7%, seguido del Tipac Amaru con

5.4%, y ninguno en el colegio Virgo Potens.

En la tabla 4, se compara el nivel de la Competencia Gestion del Cambio, segun
colegio. En el nivel alto, sobresali el colegio Virgo Potens con 82.0%, seguido del Tupac
Amaru con 37.8%, y colegio Lach con 34.3%. En el nivel medio, sobresalié el colegio Lach
con 51.4%, seguido del colegio Tupac Amaru con 48.6%, y el colegio Virgo Potens con
18.0%. En el nivel bajo, sobresalié el colegio Lach con 14.3%, seguido del Tapac Amaru

con 13.5%, y ninguno en el colegio Virgo Potens.

En la tabla 4, se compara el nivel de la Competencia Capacidad de Comunicacioén
segun colegio. En el nivel alto, sobresalio el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del
colegio Lach con 60.0%, y el colegio TUpac Amaru con 48.6%. En el nivel medio, sobresalio
el colegio Tupac Amaru con 43.2%, seguido del colegio Lach con 40.0% y el colegio Virgo
Potens con 8.0%. En el nivel bajo, sobresalié el colegio Tupac Amaru con 8.1%, y ninguno

en el colegio Virgo Potens y colegio Lach.

Anadlisis inferencial

Hipotesis general.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de Competencias gerenciales entre
los colegios.

Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de Competencias gerenciales entre

los colegios.

Tabla 5
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de Competencias

gerenciales, segln los colegios
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Colegios N Rango promedio Kruskal-Wallis

Virgo Potens 50 43,72

Tupac Amaru 37 72,11 X2 =30,398
Lach 35 75,69 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

Enlatabla5, se presenta el rango promedio de Competencias gerenciales segun los colegios,
y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango promedio de
la competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (75,69), comparado con el colegio
Tapac Amaru (72,11) y el colegio Virgo Potens (43,72). La distribucién de Kruskal-Wallis
es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 30,398, con p-valor<0.05, por lo que se

rechaza la hipotesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del puntaje

mediano de Competencias Gerenciales entre los colegios.
Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Liderazgo entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Liderazgo entre los colegios.

Tabla 6
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia Manejo

de Liderazgo, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 43,64
Tupac Amaru 37 71,57 X2 =30,653
Lach 35 76,37 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En latabla 6, se presenta el rango promedio de la Competencia Manejo de Liderazgo, segun

los colegios y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
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promedio de la competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (76,37) comparado con
el colegio Tupac Amaru (71,57) y colegio Virgo Potens (43,64). La distribucién de Kruskal-
Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadrada en 30,653, con p-valor<0.05, por lo
que se rechaza la hipétesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del puntaje

mediano de la Competencia Manejo de Liderazgo entre los colegios.

Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Direccion entre los colegios.

Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Direccion entre los colegios.

Tabla 7
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia Manejo

de Direccion, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 42,18
Tupac Amaru 37 74,23 X2 =34,538
Lach 35 75,64 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7, se presenta el rango promedio de la Competencia Manejo de Direccién, segun
los colegios Y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
promedio de la competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (75,64), comparado
con el colegio Tupac Amaru (74,23) y colegio Virgo Potens (42,18). La distribuciéon de
Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 34,538, con p-valor<0.05;
por lo que se rechaza la hipotesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del

puntaje mediano de la Competencia Manejo de Direccion entre los colegios.
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Hipotesis especifica 3.
Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Trabajo en

Equipo entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Trabajo en

Equipo entre los colegios.

Tabla 8
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia Trabajo

en Equipo, segln los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 46,40
Tlpac Amaru 37 70,34 X2 =22,699
Lach 35 73,73 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8, se presenta el rango promedio de la Competencia Trabajo en Equipo, segun los
colegios y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
promedio de la competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (73,73) comparado con
el colegio Tapac Amaru (70,34) y el colegio Virgo Potens (46,40). La distribucion de
Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 22,699, con p-valor<0.05;
por lo que se rechaza la hip6tesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del

puntaje mediano de la Competencia Trabajo en Equipo entre los colegios.
Hipotesis especifica 4.
Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Gestion del

Cambio entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencias Gestion del

Cambio entre los colegios.
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Tabla 9
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia Gestion

del Cambio, segln los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 44,08
Tupac Amaru 37 72,53 X2 =26,323
Lach 35 74,73 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8, se presenta el rango promedio de la Competencia Gestion del Cambio, segun
los colegios y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
promedio de competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (74,73) comparado con
el colegio Tupac Amaru (72,53) y el colegio Virgo Potens (44,08). La distribucion de
Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 26,323, con p-valor<0.05;
por lo que se rechaza la hipétesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del

puntaje mediano de la Competencia Gestion del Cambio entre los colegios.
Hipotesis especifica 5.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Capacidad de

Comunicacion entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Capacidad de

Comunicacion entre los colegios.

Tabla 10
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia

Capacidad de Comunicacion, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 47,76
Tupac Amaru 37 75,05 X2 =21,510
Lach 35 66,80 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 10, se presenta el rango promedio de la Competencia Capacidad de
Comunicacion, segun los colegios y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos
observar que el rango promedio de la competencia en mencién es mayor en el colegio TUpac
Amaru (75,05), comparado con el colegio Lach (66,80), y el colegio Virgo Potens (47,76).
Ladistribucion de Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucién Chi-cuadrada en 21,510,
con p-valor<0.05; por lo que se rechaza la hip6tesis nula, y se concluye que existe diferencia
significativa del puntaje mediano de la Competencia Capacidad de Comunicacion entre los

colegios.

22



IV. Discusién

Si se tiene en cuenta a la hipotesis general, es posible afirmar que existe una diferencia
significativa en el puntaje mediano de la variable Competencias gerenciales en las tres
instituciones educativas participantes en esta investigacion: Luis Armando Cabello Hurtado,
Tapac Amaru, Virgo Potens. Los resultados obtenidos demuestran un nivel muy
significativo (p < 0.01), tratdndose del conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes
que alguien debe tener para lograr efectividad en los puestos que ocupen, y en diversos tipos
de organizaciones (Hellriegel, Jackson & Slocum, 2002). Si las organizaciones pretenden
alcanzar sus objetivos y garantizar resultados de forma sostenida, entonces tendran que
mejorar las competencias de su capital humano, sobre todo de aquellos que ocupan cargos

directivos para lograr un eficiente desempefio de las funciones gerenciales.

El hallazgo de una diferencia significativa en el puntaje mediano en estudio
concuerda parcialmente con Chavez, De las Salas y Bozo (2015). Ellos encontraron en una
muestra no especificada de empresas aseguradoras de Venezuela una relacion entre las
competencias gerenciales y el desempefio laboral. Concluyeron que, a medida que se
fortalezcan las competencias gerenciales se logra una mejora en el desempefio laboral de los
directivos dedichas empresas aseguradoras. Chiavenato (2007) definio al desempefio laboral
del trabajador como el comportamiento desplegado para alcanzar los objetivos que se
proponga, es su estrategia individual. Como tal, el desempefio laboral esta condicionado por
factores tales como la compensacion salarial, la capacitacion, la satisfaccion laboral,
desarrollo de una linea de carrera, ademés de requerir flexibilidad, habilidad interpersonal,

emprendimiento, y empoderamiento.

En cuanto a la hipotesis especifica 1, es posible afirmar que existe una diferencia
significativa en el puntaje mediano de las instituciones en mencion. Los resultados obtenidos
demuestran un nivel muy significativo (p < 0.01) en la dimensiébn Competencia Manejo de
Liderazgo. Dicha dimension tiene como algunos de sus indicadores: la perspectiva clara y
los valores necesarios que inspiren confianza en el equipo detrabajo, la capacidad de andlisis
e interpretacion del entorno, asi como la creacion de redes de alianzas estratégicas, ambiente
de trabajo donde impere el respeto y la honestidad, la gestién democratica de los conflictos,
motivacion y orientacion al personal subordinado para incrementar la efectividad del trabajo

en la institucién educativa.
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El hallazgo de una diferencia significativa en el puntaje mediano en estudio
concuerda con Aparicio y Medina (2015). Ellas entrevistaron a diversos expertos en gestion
de recursos humanos, quienes manifestaron que las habilidades gerenciales méas apreciadas
en el Pera fueron el liderazgo, la toma de decisiones, el desarrollo de personas, y el
empoderamiento. Las instituciones educativas no estan exentas de las tendencias de un
mercado global cada vez mas dinamico y competitivo, para lo cual las organizaciones
necesitan ser mas agiles, flexibles e innovadoras. Los especialistas entrevistados
coincidieron con Aparicio y Medina en que, la escasez de talento ejecutivo no se originaba

por la escasez de profesionales, sino por la calidad de sus habilidades gerenciales.

En cuanto a la hipotesis especifica 2, es posible afirmar que existe una diferencia
significativa en el puntaje mediano de las instituciones en mencion. Los resultados obtenidos
demuestran un nivel muy significativo (p < 0.01) en la dimensiébn Competencia Manejo de
Direccién. Dicha dimension tiene como algunos de sus indicadores: la direccion de la
institucion educativa, bajo los fundamentos de la gestion educativa y el contexto de los
estudiantes, garantizar la articulacién del proyecto educativo institucional con las
caracteristicas y necesidades del entorno, disefiar y ejecutar mecanismos de monitoreo y

evaluacion del personal de la institucion educativa, etc.

El hallazgo de una diferencia significativa en el puntaje mediano en estudio
concuerda parcialmente con Alvarez (2017). El encontré que las variables Competencias
gerenciales y la Gestion administrativa si estan relacionadas, es decir, el 6ptimo nivel de
competencias gerenciales de un directivo tendra como resultado una gestion eficiente del
proyecto institucional. Por ello, es de esperar también una adecuada gestion de los recursos
financieros y fisicos necesarios para la vigencia del servicio educativo, el disefio de
actividades extracurriculares que se orientan a la integracion y al fortalecimiento de las
relaciones con la comunidad, al igual que la administracion del talento humano de acuerdo

con la normatividad vigente, sus competencias asignadas e indicadores de gestion.

En cuanto a la hipdtesis especifica 3, es posible afirmar que existe una diferencia
significativa en el puntaje mediano de las instituciones en mencion. Los resultados obtenidos
demuestran un nivel muy significativo (p < 0.01) en la dimensién Competencia Trabajo en

Equipo. Dichadimension tiene como algunos de sus indicadores: la participacion del trabajo
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en equipo adoptando rolesy tareas con sentido de responsabilidad y comprometiéndose a la
entrega de resultados concretos como proyectos e informes, contribuir a que el equipo tenga
una proyeccion compartida, una orientacion comun que se traduzca en medidas factibles y
coherentes con el proyecto institucional, promover que el equipo de trabajo alcance cada vez
mas las metas que lo reten intelectualmente, al igual que un compromiso ético en las

relaciones interpersonales teniendo en cuenta los valores sociales fundamentales.

El hallazgo de una diferencia significativa en el puntaje mediano en estudio
concuerda parcialmente con Navarro (2017). Ella encontro, en una investigacion descriptiva
correlacional cuya muestra fue de 26 funcionarios de la Gerencia de Desarrollo Social de los
gobiernos regionales del Pert, que la variable Habilidades gerenciales si se relacionaba con
el trabajo en equipo. En medio de un contexto empresarial tan competitivo, dinamico y
complejo, las instituciones no pueden dejar de aprovechar las potencialidades de una
herramienta como el trabajo en equipo. Esta facilita la concrecion de objetivos, tienen un
caracter multidisciplinario, contribuye a mejorar la calidad individual de sus miembros
porque potencia el talento, agrega valor a los procesos organizacionales, aporta a la salud
mental de los trabajadores al disminuir el estrés negativo, estimula la creatividad

(brainstorming), se distribuyen tareas y roles de forma equitativa, etc.

En cuanto a la hipdtesis especifica 4, es posible afirmar que existe una diferencia
significativa en el puntaje mediano de las instituciones en mencion. Los resultados obtenidos
demuestran un nivel muy significativo (p<0.01) en la dimensién Competencia Gestién del
Cambio. Dicha dimension tiene como algunos de sus indicadores: generar el cambio
colectivo por medio de habilidades comunicativas, y transmitiendo ideas innovadoras con
efectividad; busqueda de nuevas formas de hacer las cosas promoviendo el aprendizaje y la
experimentacion entre los miembros de la organizacién, formulacién de planteamientos y

soluciones innovadoras a los problemas que se le presentan en la gestién escolar.

El hallazgo de una diferencia significativa en el puntaje mediano en estudio se
relaciona con Ramirez (2016). El encontr6 en una institucion educativa de Cajamarca una
relacién positiva y significativa entre las competencias gerenciales del director y la calidad
educativa, ademas de que los cambios en las competencias basicas influyen en la

organizacion y la gestion de la institucion educativa, y, por dltimo, que la relacion entre las
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competencias especificas del director y los procesos pedagogicos es positiva, al igual que
entre la comunicacion del director y las competencias docentes. Segun Soriano (2016), el
cambio debe ser gestionado de tal forma que, contribuya a cerrar brechas entre la
formulacion e implementacion de estrategias, pero también para minimizar las resistencias
que puedan surgir, por lo general, en directivos de rango medio. Un directivo con un buen
nivel de competencias gerenciales sera capaz de convencerlos de que el cambio es una
oportunidad para asumir nuevos retos y riesgos profesionales, ademas de un proceso que

hard progresar sus carreras profesionales.

En cuanto a la hipotesis especifica 5, es posible afirmar que existe una diferencia
significativa en el puntaje mediano de las instituciones en mencion. Los resultados obtenidos
demuestran un nivel muy significativo (p < 0.01) en la dimension Competencia Capacidad
de Comunicacion. Dicha dimensién tiene como algunos de sus indicadores: comunicacion
de diversos mensajes en diversas situaciones, control emocional, formulacion de
argumentos, aseguramiento de canales de comunicaciéon e informacion para una toma de
decisiones analitica y objetiva, escuchar y atender las inquietudes y necesidades de los

miembros de la comunidad educativa (estudiantes, docentesy padres de familia).

El hallazgo de una diferencia significativa en el puntaje mediano en estudio se
relaciona con Cardona (2013). El encontrd en una serie de organizaciones colombianas que
la comunicacién interna es fundamental en la construccion de una buena imagen corporativa.
Permite la construccion y la consolidacion de las relaciones entre el trabajador y la
organizacion, porgue se conoce la historia organizacional, los logros y los nuevos retos; lo
que fortalece el orgullo de ser parte deella. Por ello, es que él sugiere un lenguaje simple y
directo, sobre todo para comunicar las expectativas. El gerente o el encargado de la direccion
de una institucion educativa deben conseguir una conexién emocional con el personal
docentey administrativo, es indispensable que se interese de manera sincera por ellos. Lotze,
citada por Cardona (2013), decia que “al entender realmente qué es lo que los mueve, qué
les da energia y a qué retos se enfrentan, un lider puede ser mas efectivamente impulsar el

desempefio y cambiar los comportamientos”.
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V. Conclusiones

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Sexta.

De acuerdo con las evidencias estadisticas, existe una diferencia significativa en
el puntaje mediano de Competencias gerenciales, entre las tres instituciones
educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tupac Amaru, y Virgo Potens, con

un nivel muy significativo (p < 0.01).

De acuerdo con las evidencias estadisticas, existe una diferencia significativa en
el puntaje mediano de la dimension Competencia Manejo de Liderazgo, entre
las tres instituciones educativas participantes de esta investigacion, con un nivel

muy significativo (p < 0.01).

De acuerdo con las evidencias estadisticas, existe una diferencia significativa en
el puntaje mediano de la dimensién Competencia Manejo de Direccion, entre las
tres instituciones educativas participantes de esta investigacion, con un nivel

muy significativo (p < 0.01).

De acuerdo con las evidencias estadisticas, existe una diferencia significativa en
el puntaje mediano de la dimension Competencia Trabajo en Equipo, entre las
tres instituciones educativas participantes de esta investigacion, con un nivel

muy significativo (p < 0.01).

De acuerdo con las evidencias estadisticas, existe una diferencia significativa en
el puntaje mediano de la dimensién Competencia Gestion del Cambio, entre las
tres instituciones educativas participantes de esta investigacion, con un nivel

muy significativo (p < 0.01).

De acuerdo con las evidencias estadisticas, existe una diferencia significativa en
el puntaje mediano de la dimension Competencia Capacidad de Comunicacion,
entre las tres instituciones educativas participantes de esta investigacion, con un

nivel muy significativo (p < 0.01).
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VI. Recomendaciones

Primero.

Segundo.

Tercero.

Cuarto.

Quinto.

Sexto.

Promover entre los directivos de las instituciones educativas la necesidad de que
debendesarrollar capacidades para el conocimiento y aplicacién de herramientas

de gerencia educativa.

Fomentar el desarrollo de capacidades relacionadas con la Competencia Manejo
deLiderazgo, con la finalidad de lograr los objetivos y metas previstos. Se podria

iniciar con la implementacion de programas o ciclos de coaching gerencial.

Fomentar el desarrollo de capacidades relacionadas con la Competencia Manejo
de Direccion, a través de capacitaciones y/o actualizaciones en torno a
herramientas administrativas de gestion educativa como tableros de mando

integrales, matrices de analisis, etc.

Fomentar el desarrollo de capacidades relacionadas con la Competencia Trabajo
en Equipo, a través de capacitaciones y/o actualizaciones en torno a como
desarrollar y flexibilizar el modo en que se ejerce la autoridad sobre el personal
subordinado, como ir logrando progresivamente que se sienta parte de un equipo

de trabajo.

Fomentar el desarrollo de capacidades relacionadas con la Competencia Gestion
del Cambio, a través de capacitaciones y/o actualizaciones en torno a la
identificacion de presiones claves para el cambio, la motivacién como centro del

impulso del crecimiento personal y organizacional, etc.

Fomentar el desarrollo de capacidades relacionadas con la Competencia
Capacidad de Comunicacion, a través de capacitaciones y/o actualizaciones en
torno a la dinamica de las comunicaciones internas y externas, a fin de alcanzar

una gestion eficiente y efectiva de las mismas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Competencias gerenciales en los directivos de las instituciones educativas Luis Armando Cabello Hurtado, TUpac Amaru y Virgo Potens, UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019.

AUTORA: Ada Violeta L6opez Armas

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢(Cuél es el nivel de las
competencias gerenciales en
los directivos de las
instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, Tupac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019?

Problemas especificos

¢Cudl es el nivel de Ila
Competencia Manejo de
Liderazgo en los directivos
de las instituciones
educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tupac
Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019?

¢(Cuél es el nivel de Ila
Competencia Manejo de
Direccién en los directivos
de las instituciones
educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tupac
Amaru y Virgo Potens,

Objetivo general

Comparar el nivel de las
competencias gerenciales en
los directivos de las
instituciones educativas
Luis  Armando Cabello
Hurtado, Tapac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019.

Objetivos especificos

Comparar el nivel de la
Competencia Manejo de
Liderazgo en los directivos
de las instituciones
educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tupac
Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019.

Comparar el nivel de la
Competencia Manejo de
Direccion en los directivos
de las instituciones
educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tupac
Amaru 'y Virgo Potens,

Hipdtesis general

Existe diferencia en el nivel
de las competencias
gerenciales en los directivos
de las instituciones
educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tupac
Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019.

Hipdtesis especificas

Existe diferencia en el nivel
de la Competencia Manejo
de Liderazgo en los
directivos de las
instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, Tupac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019.

Existe diferencia en el nivel
de la Competencia Manejo
de Direcciobn en los
directivos de las
instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, Tapac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,

Variable: Competencias gerenciales

Dimensiones

Indicadores

Items

Escalay
valores

Rangos

Competencia
Manejo de
Liderazgo

Vision y valores s6lidos
para ganar la confianza.
Andlisis e interpretacion
del entorno.

Ambiente de
colaboracion
Motivacion y
concentracion en los
objetivosa largo plazo.
Gestion de la diversidad
y los conflictos.

El personales orientado
para aumentar la
efectividad de su
trabajo.

1,2,3,456

Competencia
Manejo de
Direccion

La instituciéneducativa
es dirigida siguiendo los
fundamentos de
gestion educativa.
Genera redes educativas
de apoyo a la institucion
educativa.

El PEI se articula con
las necesidades del
entorno.

La comunidad est
informada
objetivamente de logros
y necesidades de la |.E.
Determina condiciones
para  evaluar vyl
seleccionar personal de
lal.E.

7,8,9, 10, 11,
12, 13, 14, 15,
16, 17,18

Nivel y
puntuacion
final

Nivel por
dimensién:

Alto: 23-30
Medio: 15-22
Bajo: 6-14

Alto:
125-165

Medio:
78-121

Bajo:
33-77

Alto: 45-60
Medio: 29-44
Bajo: 12-28
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UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019?

¢Cudl es el nivel de la
Competencia Trabajo en
Equipo en los directivos de
las instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, Tdpac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019?

¢(Cuél es el nivel de la
Competencia Gestion  del
Cambio en los directivos de
las instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, Tupac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019?

¢Cual es el nivel de la
Competencia Capacidad de
Comunicacion en los
directivos de las
instituciones educativas
Luis  Armando Cabello
Hurtado, Tdpac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019?

UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019.

Comparar el nivel de la
Competencia Trabajo en
Equipo en los directivos de
las instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, TGpac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019.

Comparar el nivel de la
Competencia Gestion  del
Cambio en los directivos de
las instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, Tapac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019.

Comparar el nivel de la
Competencia Capacidad de
Comunicacion en los
directivos de las
instituciones educativas
Luis  Armando Cabello
Hurtado, Tapac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
20109.

Red 01, Lima Cercado,
2019.

Existe diferencia en el nivel
de la Competencia Trabajo
en Equipo en los directivos
de las instituciones
educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tupac
Amaru 'y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019.

Existe diferencia en el nivel
de la Competencia Gestion
del Cambio en los directivos
de las instituciones
educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tupac
Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019.

Existe diferencia en el nivel
de la Competencia
Capacidad de Comunicacién
en los directivos de las
instituciones educativas
Luis Armando Cabello
Hurtado, Tupac Amaru y
Virgo Potens, UGEL 03,
Red 01, Lima Cercado,
2019.

Promueve participacion
de los principales
actores sociales de la
comunidad en el
desarrollo del PEI.
Desarrolla redes de
apoyo para los
estudiantes dentro de la
I.E.

Las actividades
extracurriculares  se
orientan al

fortalecimiento de las
relaciones con |
comunidad.

Se ha establecido
procedimientos de
monitoreo y evaluacion
del desempefio del
personal de la |.E.
Gestiona recursos para
el desarrollo del servicio
educativo.

Gestiona la dimension
pedagogica de la
organizacioénescolar.
Administra el talento
humanodelal.E.

Competencia
Trabajo en
Equipo

Asume roles y tareas
con responsabilidad.
Asume  tareas vy
actividades que
requieren del apoyo
del aporte de diversos
miembros.

Se hace responsable
de la comunicacion
para el cumplimiento
de las tareas.
Contribuye a que el
equipo tenga una
vision compartida.

19, 20, 21, 22,
23,24

Alto:
23-30

Medio:

15-22

Bajo:
6-14
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Sentido del reto para
alcanzar metas cada
vez més elevadas.

Tiene  compromiso
ético con las personas

Genera el cambio

colectivo

transmitiendo  ideas
Competencia innovadoras. 25, 26, 27
Gestion del Busca nuevas formas

Cambio de hacer las cosas.

Genera

planteamientos

innovadores a los

problemas que se

presentan en la

gestion escolar.

Comprende diversos

mensajes en diversas

situaciones

comunicativas.

Controla Sus

emociones al

comunicarse.
Competencia Formula argumentos | 28, 29, 30, 31,
Capacidad de propios, de forma | 32,33

Comunicacién

oral o escrita.
Asegura canales de
comunicacion para la
toma de decisiones.
Informa de manera
objetiva los logros y
necesidades de la I.E.
Escucha y atiende
inquietudes,
necesidades y
expectativas de los
profesores,
estudiantes y padres
de familia.

Alto:
12-15

Medio:

8-11

Bajo:
3-7

Alto:
23-30

Medio:

15-22

Bajo:
6-14
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Tipo:
Investigacion basica

Nivel:
Descriptivo comparativo

Poblacion:

179 profesores de las instituciones
educativas Luis Armando Cabello
Hurtado, Tupac Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019

Muestra:
122 profesores

Tipo de muestreo:
Probabilistico

Enfoque:
Cuantitativo
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Anexo 2: Instrumentos

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

]

Cuestionario para la Valoracion de las Competencias Gerenciales

Estimado participante:

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para conocer el nivel en el
que usted cree que la competencia deberia desarrollarse en los directivos de las instituciones
educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tapac Amaru y Virgo Potens, UGEL 03, Red
01, Lima Cercado, 2019. Es de caracter anonimo, por lo que le solicitamos responder con
sinceridad marcando con una (X) el casillero con la alternativa que considere pertinente.

Leyenda

- Deficiente
- Enproceso
- Regular

- Bueno

- Buenisimo

g~ wWwN

Indique por favor: EIl nivel en que cree que la competencia deberia desarrollarse en los
directivos de las instituciones educativas de Educacion Béasica Regular.

Competencia: Manejo de Liderazgo

Demuestra compromiso, iniciativa creativa, vision de futuro, solidos valores en el
desempefio personal y profesional, con la finalidad de propiciar una cultura organizacional
de calidad basada en el liderazgo transformativo y en el servicio de calidad.

1. Posee una vision y valores sélidos que permitan obtener
la confianza de su equipd y de los grupos de interésdela | 1 2 3 4 5
|.E.

2. Tiene capacidad de andlisis e interpretacion del entorno,
asi como de crear redes y alianzas con otras entidadesy | 1 2 3 4 5
actores.

3. Fomenta un ambiente de colaboracion y trabajo en| 1 2 3 4 5
equipo a través de un estilo de liderazgo participativo.
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4. Permanece motivadoy enfocado a los objetivos de largo
plazo a pesar de los fracasos o impedimentos en el | 1
camino.

5. Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto, y
encuentra espacios de entendimientoy progreso enellos. | 1

6. Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad | 1
de su trabajo en la institucion educativa.

Competencia: Manejo de Direccion

Emprende procesos de gestion escolar académicos y administrativos de una institucién
educativa, fundamentada en la persona humana, el enfoque integral de la gestion y los

avances cientificos y tecnologicos.

7. Dirige la 1.E. de acuerdo con los fundamentos de la| 1
gestion educativa y al contexto de los estudiantes.

8. Generaredeseducativas de apoyoa la I.E. para potenciar
el proyecto educativo institucional y desarrollar los| 1
objetivos estratégicos.

9. Garantiza la articulacion PEI con las caracteristicas y| 1
necesidades del entorno.

10. Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y | 1
necesidadesde la |.E.

11. Determina las condiciones para la evaluacion y/o | 1
seleccion del personal de la I.E.

12. Promueve la participacion de los principales actores de
la comunidad educativa en el desarrollo del PEI. 1

13. Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para
los estudiantes dentro de la comunidad educativa. 1

14. Disefla actividades extracurriculares orientadas a
integrar y fortalecer las relaciones con la comunidad. 1

15. Establece y mantiene procedimientos de monitoreo y
evaluacion del desempefio del personal dela I.E. 1

16. Gestiona los recursos financieros y fisicos necesarios
para el desarrollo del servicio educativo. 1
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17. Gestiona la dimensiéon pedagogica de la organizacion
escolar, considerando el desarrollo de capacidades del | 1
ser humano.

18. Administra el talento humano de la institucion educativa
de acuerdo con la normatividad vigente, sus| 1
competencias asignadas e indicadores de gestion.

Competencia: Trabajo en Equipo

Demuestra idoneidad en el trabajo en equipo para generar propuestas educativas
innovadoras, que contribuyan a la solucion de problemas educativas del contexto con el

apoyo de otros, de especialistas en distintas areas de la institucion.

19. Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas
con responsabilidad y resultados concretos como | 1
proyectos, informes.

20. Asume tareas, actividades, proyectos que requieren del
aporte de distintos miembros, disciplinas cientificas, | 1
aportando lo suyo desde su formacion.

21. Esresponsable del trabajo en equipo, de la comunicacion | 1
que existe en el mismo para el cumplimiento de las
tareas.

22. Contribuye a que el equipo tenga una vision compartida
y claros programas de trabajo, participando en el analisis | 1
y resolucion creativa de trabajos.

23. Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance
metas cada vez mas elevadas, acorde con la vision dela | 1
institucion educativa.

24. Tiene compromiso ético en el trato con las personas | 1
considerando los valores universales.
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Competencia: Gestion del Cambio

Gestiona el cambio educativo a través de las actividades y proyectos innovadores para
alcanzar las metas institucionales, con planeacion, objetivos estratégicos definidos,
responsabilidad y abordando diferentes contextos en el marco del mejoramiento continuo

de la institucién educativa.

25. Genera el cambio colectivo a través de habilidades de
comunicacion e interrelacién, transmitiendo ideas| 1
innovadoras de manera efectiva.

26. Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su
capacidad de aprendizaje, experimentacion y desarrollo | 1
de soluciones innovadoras y coherentes con el entorno.

27. Genera planteamientos y soluciones innovadoras a los | 1
problemas que se le presentan en la gestion escolar.

Competencia: Capacidad de Comunicacion

Comunicarse con entendimiento de manera verbal, escrita y gestual con los integrantes de
la comunidad educativa generando sinergias internas y externas que contribuyan al

desarrollo institucional.

28. Se comunica en forma oral y escrita, y comprende los
diversos mensajes en una variedad de situaciones que se | 1
presentan en la gestion.

29. Controla sus emociones al comunicarse y actla de
manera apropiada ante distintas personas y situaciones. 1

30. Formula los argumentos propios, de forma hablada o
escrita teniendo en cuenta otros puntos de vista de los | 1
integrantes de la comunidad educativa.

31. Asegura los canales de comunicacion e informacion para
la mejor toma de decisiones. 1

32. Informa de manera objetiva a la comunidad los logros y
necesidadesde la |.E. 1

33. Escucha y atiende a las inquietudes, necesidades y
expectativas de los profesores, estudiantes y padres de | 1
familia.
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Anexo 3:

ﬁ' UCV

ESCUELA DE PDS'WUO

Validaciéon del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS GERENCIALES

DIMENSICNES / items Pertinencia’ elevlncia’ Claridad® Sugerencias
N® | DIMENSION 1: Competencia Manejo de Liderazgo S0 Na Si Ne
1 | Posee una visién y valores sdlidos que permitan cbtener la confianza
de su equipd y de los grupes de interés de la LE. ¥ | ul [
Z | Tiene capacidad de andlisis e interpretacién del entorne, asi como de |
crear redes y allanzas con otras enfidades y actores. ol v v
3 | Fomenta un ambiente de colaboracién y trabajo en equipo a través |
de un estilo de liderazgo participative. | v [
4 | Permanece motivado y enfocada a los objetivos de largo plazo a | |
pesar de los fracasos o &n el caming, o L | v
5 | Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto, y encuentra v vy |
2Cios de entendimiento v progreso en ellos. ! W
6 | Motiva y gufa al persenal para aumentar la efectividad de su trabaje
en la institucién educativa. v — N
DIMENSION 2: Comp ia Manejo de Direccién Si Ne | Si | Ne @ Si Ne
7 Dirige Ia | £. de acuerdo con los fundamentos de la gestion educativa |
y &l contexto de los estudiantes, v [ | C
8 | Genera redes educatives de apoyo a la LE. para potenciar el |
proyecte  educative institucional y desamollar los  objetves o/ Vv g
& | Garantiza la eiculacion PEI con las caracleristicas y necesid
del entorno. v | v |
10 | Informa de manera objetva a la comunidad los logros y necesidades v v
de la I.E. | 4
11 | Determina las condiciones para la evaluacidn yio seleccion del | i
perscnal de la LE. | v I
12 | Promueve la participacion de los prncipales actores de la comunidad | | Pz
educativa en el desarrallo del PEI L v
13 | Desarrolla y mantiene redes de spoye institucional para los
di dentro de la comunidad educativa. v v v
14 | Disefia actividades extracurmculares onentadas a integrar y fortalecer v
las relaciones con la comunidad, [ v
15 | Establece y mantiene procedimientes de monitares v evaluacion del v v
desempeiio del personal de la L.E. v
18 | Gestiona los recursos financiercs vy fisicos necesarios para el v v
desarrclio del servicio educativo, v
17 | Gestiona |z dwmension pedagdgica de |a organizacidn escolar, v -
considerands &l desarolls da capacidades del ser humano. v
18 | Administra el talento humano de la institucién educativa de acuerdo | na I'd
con la normatividad vigente, sus competencias asignadas e
indicadores de gestidn.
DIMENSION 3: Competencia Trabajo en Equipo Si Si | No  Si No
18 | Participa el trebaje en equipo asumiendo roles y tareas con
responsabilidad y resultados concretos como proyectos, informes. v v [
20 | Asume tareas, actividades, proyectos que requieren del aporte de
distintos miembros, disciplinas cientificas, aportando lo suyo desde
su formacidn, ¥ v v [
21 | Es responsable del trabajo en aquipo, de la comunicacian que existe v
en el mismo para el cumplimiento de las tareas. [ P
22 | Contrbuye a que el equipc tenga una visidn compartida y ciaros
programas de trebajo, parbicipande en el andlisis y resolucian ;/ ,/ v
creativa de trabajos.
23 | Tiene un sentido ce reto para que el equipe alcance metas cada vez v
mas elevadas, scorde con |a visién de la institusién educativa, v v
24 | Tiena eompromiso élico en el trato con las persenas considerando v / v
los valores unversales.
DIMENSION 4: Com ncia Gestion del Cambio Si Si [ No  si No
25 | Genera el cambio colective a través de habiidades de comunicacion
e interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras de manera efectiva. | &
25 | Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de
aprendizaje, experimentacidn y desarrolio de solucicnes innovadoras | -
y coherantes con el entorng,
27 | Genera planieamientos y sollciones innovadoras a los problemas
ue s le presentan en la gestion escolar, ¢
- DIMENSION 5: Competencia Capacidad de Ci icacion | Si Si | Ne Si Ne
28 | Se comunica en forma oral y escrita, y comprende los diversos
mensajes en una varedad de situaciones que se presentan en la v -
gestién.
29 | Controla sus smcdonss al comunicarse y actla de maners
apropiada ante df personas y situaci i [ [
30 | Fermula los argumentos propios, de fDrmB hablada o escrita
teniendo en cuenta otros puntos de vista de los integrantes de la v
comunidad educativa. v [
31 | Asegura |los canales de comunicacion e informacion para la mejor
toma de decisiones, v s v |
32 | Informa de manera objetva a la comunidad los logros y necesidades | .
delaLE. ¥ ¥ v
33 | Escucha y atiende a las inquietudes, necesidades y expectativas de '/ v v
los profesores, estudiantes y padres de familia. |

Observaciones {precisar si hay suficiencia): w ;‘M Fa.u Vnéa‘aé ;r ‘%M M oLl MM 5

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y

bres del juez validad .E‘!Mag‘:.aé‘m;.é(;...é.ﬁ“‘

No aplicable [ ]

- DNI J.ﬁ?gsf £
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Especialidad del validad @wgl/tﬁ/ A\‘da:.’;uayy A’/M&- MM 544«4«4”’

2. de.72Y.. del 2049
TPertinencia: El item comresponde al concepto teérico formulado.
Rel ia: El item es apropi para repr al p 0
dimension especifica del constructo

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

Nota: iencia, se dice sufici
suficientes para medir la dimension

ia cuando los items planteados son




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS GERENCIALES

DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: C Manejo de L g Si No Si | No | Si No

Posee una vision y valores solidos que permitan obtener la confianza

de su equipd y de los grupos de interés de la |.E.

Tiene capacidad de analisis e interpretacién del entorno, asi como de
crear redes y alianzas con otras entidades y actores.

de un estilo de liderazgo participativo.

Permanece motivado y enfocado a los objetivos de largo plazo a
pesar de los fracasos o impedimentos en el camino.

Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto, y encuentra
espacios de entendimiento y progreso en ellos.

N°
1
2]
3 | Fomenta un ambiente de colaboracién y trabajo en equipo a través
4
[5 ]
[ |

Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad de su trabajo
en la institucion educativa.

No

- DIMENSION 2: Comp ia Manejo de Di

No

X (el X | X[ X | X[%X]|X*

7| Dirige fa LE. de acuerdo con los de la gestion
y al contexto de los estudiantes.

Genera redes educativas de apoyo a la LE. para potenciar el
proyecto los objetivos
estratégicos.

Garantiza la articulacién PEI con las caracteristicas y necesidades
del entorno.

R

o

Informa de manera objetiva a la i los logros y
delalE.

D las ici para la ion ylo del
personal de la |.E.

I:l

3¢
[}

Promueve la ipacion de los i actores de la
educativa en el desarrollo del PEI

13 | Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para los
estudiantes dentro de la comunidad educativa.

3

Disenia activi a integrar y

las relaciones con la comunidad.

o
o

y y evaluacién del
desempefio del personal de la LE.

>

Gestiona los recursos financieros y fisicos necesarios para el
desarrolio del serv:cm educativo.

XXX XYY XXX X X | X |2 %] X X| XX %

la ica de la escolar,
considerando el desarrollo de capacidades del ser humano.

X YR %] Y% | %K [ e x| %] )| x[%] %

YR XK Y| X

| | N

Administra el talento humano de la institucién educativa de acuerdo

con la normatividad vigente, sus competencias asignadas e
indicadores de gestién. S
DIMENSION 3: Competencia Trabajo en Equipo No No No

19 | Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con
responsabilidad y resultados concretos como proyectos, informes.

distintos mi lo suyo desde

20 | Asume tareas, schvmaﬁes pruyedos que requieren del aporte de
su formacién.

21 | Es responsable del trabajo en equipo, de la comunicacion que existe
en el mismo para el cumplimiento de las tareas.

22 | Contribuye a que el equipo tenga una vision compartida y claros
programas de trabajo, participando en el andlisis y resolucién
creativa de trabajos.

23 | Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada vez
més elevadas, acorde con la visién de la institucién educativa.

Tiene compromiso ético en el trato con las personas considerando
los valores universales.

DIMENSION 4: Competencia Gestién del Cambio No

25 | Genera el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacién
e interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras de manera efectiva.

26 | Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de
de soluciones ir

y coherentes con S| entorno.

27 | Genera y i a los
ue se le ntan en la gestion escolar.

ol X | X X 2 X]| X|%X [X|X |X|e

DIMENSION 5: Competencia Capacidad de C No

28 | Se comunica en forma oral y escrita, y comprende los diversos

XIKIR | Y[R wlaX| X [X|e x| X X [X] X|[X|e
X[ %[ X X [ ¥ X |2 X| % [ X|eX[|X| X |%X| X |X|e

mensajes en una variedad de situaciones que se presentan en la )(
29 | Controla sus emociones al comunicarse y actia de manera
apropiada ante distintas personas y situaciones. )‘
30 | Formula los argumentos propios, de forma hablada o escrita
teniendo en cuenta otros puntos de vista de los integrantes de la ¢
comunidad educativa.
31 | Asegura los canales de comunicacion e informacion para la mejor %
toma de decisiones.
32 | Informa de manera objetiva a la idad los logros y X
dela LE.
33 | Escucha y atiende a las inqui i de P

los profesores, estudiantes y padres de familia.

e T Se Trafa de un_inslrumedo_muy bien el cvqldo por [a -’Emd‘a.
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El item al pto tedrico

El item es apropiado para rep al P o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
i para medir la di i
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPETENCIAS GERENCIALES

DIMENSIONES / items Pertinencia”
DIMENSION 1: Comp ia Manejo de Lid Si No

Si

Relevancia”
No

Si

Claridad®

Sugerencias

No

7

EEECEE

- DIMENSION 2: Competencia Manejo de Direccio

Posee una vision y valores sélidos que permitan obtener la confianza
de su equipé y de los grupos de interés de la |.E.

v

Tiene capacidad de analisis e interpretacion del entorno, asi como de
crear redes y alianzas con otras entidades y actores.

Fomenta un ambiente de colaboracién y trabajo en equipo a través
de un estilo de liderazgo participativo.

Permanece motivado y enfocado a los objetivos de largo plazo a
pesar de los fracasos o impedimentos en el camino.

Comprende y gestiona la diversidad y el conflicto, y encuentra
espacios de entendimiento y progreso en ellos.

Motiva y guia al personal para aumentar la efectividad de su trabajo
en la institucién educativa.

s ANANANANANAY

Dirige la |.E. de acuerdo con los de la gestion
y al contexto de los estudiantes.

educativa on el desarrollo del PEI.

Disefia i aintegrar y
y

desempefio del personal de la L.E.
los recus i

Gestiona_Ia_dimensién ica_de la_organizacion escolar,

Genera redes educativas de apoyo a la LE. para potenciar el
proyecto los objetivos

S Kﬂ\KKKKK

| estratégicos.
Garantiza la articulacién PEI con las caracteristicas y necesidades
del entorno.

Informa de manera objetiva a la idad los logros y
dela LE.
o

ina las para la ion y/o ion del
prornis

NN ENANCNANASN

de los il actores de la

Desarrolla y mantiene redes de apoyo institucional para los
estudiantes dentro de fa comunidad educativa.

las relaciones con la comunidad.

y ion del

NNINNN

rsos fisicos ios para el
desarrollo del servicio educativo.

(NANINIS

N

L
N

AN IVANANINANNENAN

18

19

20

21
22

23

considerando el desarrollo de capacidades del ser humano.

indicadores de 5
DIMENSION 3: Com| ncia Trabajo en Equipo

responsabilidad y resultados concretos como proyectos, informes.

en el mismo para el cumplimiento de las tareas.

creativa de trabajos.
més elevadas, acorde con la vision de la institucion educativa.

Administra el talento humano de la institucion educativa de acuerdo
con la normatividad vigente, sus competencias asignadas e

No

No

Participa del trabajo en equipo asumiendo roles y tareas con

Asume tareas, actmdades proyectos que requieren del aporte de
distintos mi lo suyo desde
su formacién.

Es responsable del trabajo en equipo, de la comunicacién que existe

Contribuye a que el equipo tenga una vrslén compartida y claros
de trabajo, en el analisis y resolucion

Tiene un sentido de reto para que el equipo alcance metas cada vez

o A TRTATE KRS

SN NN S NES

26

24 | Tiene compromiso ético en el trato con las personas considerando
los valores universales.
DIMENSION 4: C ion del Cambio

25 i i

Genera el cambio colectivo a través de habilidades de comunicacion
e interrelacion, transmitiendo ideas innovadoras de manera efectiva.

Busca nuevas formas de hacer las cosas basado en su capacidad de
y
y coherentes con el entorno.

27

sele ntan en la gestién escolar.
- DIMENSION 5: Com@goncll ClEcidad de C i6
mensajes en una variedad de situaciones que se presentan en la
| gestion

Comrod‘a sus emociones al comunicarse y actia de manera
apropiada ante distintas personas y situaciones.

Genera planteamientos y i i a los

No

Se comunica en forma oral y escrita, y comprende los diversos

M s

S

Formula los argumentos propios, de forma hablada o escrita
teniendo en cuenta otros puntos de vista de los integrantes de la
comunidad

S

Asegura los censles de comunicacion e informacion para la mejor
toma de decisiones.

Informa de manera objetiva a la i los logros y
dela LE.

Escucha y atiende a las inquil i de
los res, estudiantes res de familia.

\WM\Q&QWRHM\M
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Pertinencia: El item corresponde al
concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para
representar al componente o dimension
especifica del constructo

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

Nota: Se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del experto informante
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Base de datos de la muestra

Anexo 4:

Ddénde: VP: Virgo Potens; TA: Tupac Amaru; LA: Luis Armando Cabello Hurtado

o mml v w| | = w[ < o™ o w| « w|[ w| w <[ w| w w[ w| w ol < w w|[ o
o oo Lo <t < < Lo Lo o < Lo < Lo Lo Lo < Lo Lo Lo < Lo Lo < Lo Lo Lo
o m - Lo Lo o < L0 < o o < o Lo Lo < < Lo Lo Te) < Lo Lo (9] Lo Te) Te)
o mo| w <| < < w| < o o w| <« w| w| <« ol w|l v w| < w w| < w <| w
0O No| w w| | < w| < ™ o <« <« w| w| <« ol w|l w w| < w <| <| w <| w
O N o W <[ < < w| | = o <« = w|[ b « <[ w| w w|[ < w w|[ o w <[ w»
O N M~ Lo Lo < o Lo < o o Lo < Lo Lo < (90] Lo Lo Te) Lo Lo Lo < Lo Te) Lo
O N © Lo <t o o Lo < o o Lo Lo Lo Lo < o Lo Lo Te) Lo < Lo < Lo <t Te)
0O N < o < o w| < o™ o <« = w| w| <« ol w|l w w| w| <« w| < w w| w1
o ~N<| w w| | = <| | < o w| « w|[ w| w <[ w| w w|[ w| o ol < w w| !
o Nml <[ o < <| w| <« o <« = w|[ w| « <[ w| w w|[ w| w w|l < w w|[ o
O NN Lo < o o < Lo < o < < Lo Lo < < Lo Lo Te) Lo Ln Lo (90] Lo Te) Lo
O N - Lo Lo < < <t Lo <t o Lo < Lo Lo <t <t Lo Lo Te) Lo Lo Lo o Lo Te) Te)
o no| <| o o <| w| o <| w| <« w| w| <« <| w| w w| w| w w| < w w| w1
o 4o w <| <| ™ w| < <| | <= w| b « <[ w| w w|[ w| w ol < w o[ o
O «— o Lo o o < <t < < o Lo < Lo Lo < < Lo Lo Lo Lo < Lo Lo Lo Lo Lo
O -~ W <[ o < <| < < <| w| « w| w| = <[ w| w w|l w| w w|l <| w w| !
O «— © Lo < <t o o <t < < Lo <t Lo Lo < Lo Lo Lo Lo Lo <t <t <t Lo Lo Lo
O dw| w <| <| ™ o w| <« <| <| w w| w| <« ol w|l w w| w| w w| < w w| !
O < < o o « <| < < o < = w|[ b « <[ w| w o[ w| w ol < w w| !
o —m W < < < <| | < <| w| <« w| w| = o <« w w|[ w| w wl <] w w| !
O N Lo Lo o o < Lo < o < < Lo Lo < < Lo Lo Lo Lo Lo Lo < Lo Lo Lo
O Te] < < o < Lo L0 o <t o Lo Lo <t <t <t L0 Lo Lo Lo Lo <t L0 <t Lo
O 4ol w w| | < <| w| w <| w| <« w| w| <« <| w| w w| w| <« w| o w <| <
o o < < ™| ™ < o < < < < | | ™ <| | o | o] o | <| o < L
o oo Lo o < o < Lo < <t <t <t Lo Lo < <t <t Lo Lo <t Lo Lo Lo Lo Lo Lo
o~ Lo <t o < < Lo <t <t Lo <t Lo Lo <t Lo Lo Lo Lo Lo Lo Lo <t Lo <t Lo
o o Lo Lo o < < Lo o N Lo < < Lo < Lo Lo Lo Te) Lo Lo Lo Lo Lo Te) Te)
o wn Lo < < o < Lo N o < < Lo Lo < (9] Lo Lo Lo Lo Lo Lo (90] Lo Te) Lo
o <| w <[ o o™ <| <[ = o | = <| w| = <| <[ w w|[ w < w|l <] w w|[ o
am Lo Lo < o <t < (9V) o Lo < Lo Lo < Lo Lo Lo To) Lo Lo Lo < Lo To) Te)
o~ o <[ <[ « <[ w| ™ o <« = w|[ o < <[ w| <« w|[ o < <[ w| o o[ »
a | w w| o « <[ w| ™ <[ w| « w|[ o < <[ w| o w|[ »w o o[ <[ w w|[ ©
(SN o] o o> a o o> a o al>a|l>al>a|>al>al>a|>al>al>a|>al>a(>al>al>a|>al>a
— N o <t Lo © N~ (e 0] D|HO|Hd A|ld N|1 M| F|HAOD|Hd Ol I~ O] O|N O|N d|ANAN|AN M| <

c
A
S
O]

51



5(4)14141414|5[5]5|5]|5|5|5[5[5]5]4]|5]|5|5]5

5|5[4|4(5|4[4|4]4]|5|5[4]|5[5|4[4]|5[4|4]|4[5]|5(5

4(4)1 414

T
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2|V

0|P|5]5]5/5|5|5

3|V
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2| T

41 A|4|5|4[5[4(4[5[5[5|4|4|5|4]|4|(5|4|4|5|4|5|5(4]|4(5]|4|5]|4|[5]|4]|4(4]|5|5
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Anexo 5:

Operacionalizacion de la variable

Operacionalizacion de la variable Competencias gerenciales.

Dimensiones Indicadores Items Escalay valor Niveles y
rango
Vision y valores sélidos para ganar la
confianza. Escala Nivel por

Competencia Andlisis e interpretacion del entorno. cualitativa dimension:
Manejo de Ambiente de colaboracion 1,2,3,4,56 ordinal
Liderazgo Motivacion y concentracion en los Alto: 23-30

objetivosalargo plazo. -
Gestion de la diversidady los conflictos. ) Medio: 15-22
El personal es orientado para aumentar la Escala Likert Bajo: 6-14
efectividad de sutrabajo.

La institucion educativa es dirigida

siguiendo los fundamentos de la gestién

educativa.

Genera redes educativas de apoyo a la

institucion educativa.

El PEI se articula con las necesidades del

entorno. .

La comunidad estd  informada Valores:

Competencia i)ablj.eéllvamente de logros y necesidades de 7.8.9 10 11, N_unca (1) Altc_): 45-60
Manejo de Determina condiciones para evaluar yo 12, 13, 14, 15, Casi nunca @) Me(_jlo: 29-44
Direccion seleccionar personal de la I.E. 16, 17, 18 Ind_e(:|_so (3) Bajo: 12-28

Promueve participacion de los principales Casi siempre
actores sociales de la comunidad en el 4
desarrollo del PEI. Siempre (5)
Desarrolla redes de apoyo para los

estudiantesdentrode la|.E.

Las actividades extracurriculares se

orientan al fortalecimiento de las

relaciones con la comunidad.

Se ha establecido procedimientos de

monitoreoy evaluacion del desempefio del

personal de la |.E.

Gestiona recursos para el desarrollo del

servicio educativo.

Gestiona la dimension pedagdgica de la

organizacionescolar.

Administra el talentohumanode la I.E.

Asume roles 'y tareas con

responsabilidad.

Asume tareas y actividades que

requieren del apoyo del aporte de

Competencia diversos miembros. 19, 20, 21, 22, Alto: 23-30

Trabajo en Se hace responsable de la 23,24 Medio: 15-22
Equipo comunicaciéon para el cumplimiento Bajo: 6-14
de las tareas.
Contribuye a que el equipo tenga una
vision compartida.
Sentido del reto para alcanzar metas
cada vez més elevadas.
Tiene compromiso ético con las
personas.
Genera el cambio  colectivo

Competencia transmitiendo ideas innovadoras.

Gestion del Busca nuevas formas de hacer las 25, 26, 27 Alto: 12-15
Cambio COsas. Medio: 8-11
Genera planteamientos innovadores a Bajo: 3-7

los problemas que se presentan en la
gestion escolar.
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Competencia
Capacidad de
Comunicacion

Comprende diversos mensajes en
diversas situaciones comunicativas.
Controla  sus  emociones al
comunicarse.

Formula argumentos propios, de
forma oral o escrita.

Asegura canales de comunicacidn
para la toma de decisiones.

Informa de manera objetiva los logros
y necesidades de la I.E.

Escucha y atiende inquietudes,
necesidades y expectativas de los
profesores, estudiantes y padres de
familia.

28, 29, 30, 31,
32,33

Alto: 23-30

Medio: 15-22

Bajo: 6-14

Nivel y
puntuacion
final

Alto: 125-165
Medio: 78-121

Bajo: 33-77
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Anexo 6: Confiabilidad del instrumento

Segun Hernandez Sampieri et al (2014, p. 200), “la confiabilidad de un instrumento de

medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo individuo u objeto

produce resultados iguales™.

Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento de medicion, se aplicard el

coeficiente Alfade Cronbach, que es utilizado para escala politdmica, cuya formula utilizada

es:
3 Confiabilidad
K Z 5 Rango Magnitud
a = ] —: : 0,81 a1,00 Muy alta
K - 1 S 2 0,61 a0,80 Alta
T 0,41 a0,60 Moderada
0,21 a040 Baja
0,00 a0,20 Muy baja
Fuente: Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014)
Dénde:

K: NUmero de items
Si2: Sumatoria de varianzas de los items
St2: Varianza de la suma de los items

o : Coeficiente alfa de Cronbach.

] N° de Items Alfade Confiabilidad
Variable
Cronbach
Competencias Gerenciales 33 0.910 Muy alta

En la prueba piloto, el coeficiente alfa de Cronbach para la variable Competencias

gerenciales fue 0.910, lo que significa que el instrumento tiene muy alta confiabilidad.
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Estadisticas de total de elementos de la validacién interna
de la variable Competencias Gerenciales

Media de Varianza de Correlacion Alfade
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha elementose ha elementos elemento se ha
item suprimido suprimido corregida suprimido
01 122,70 575,941 ,640 971
02 122,67 580,575 ,608 971
03 122,63 590,792 449 972
04 122,70 583,734 ,667 ,970
05 122,77 588,737 ,534 971
06 122,57 575,013 ,684 ,970
07 122,63 584,930 ,581 971
08 122,57 580,047 712 ,970
09 122,30 583,183 ,695 ,970
10 122,50 581,707 ,644 971
11 122,57 576,944 727 ,970
12 122,83 578,764 ,605 971
13 122,60 575,697 725 ,970
14 122,67 584,989 ,642 ,970
15 122,33 590,989 ,557 971
16 122,60 577,421 , 736 ,970
17 122,40 575,697 ,821 ,970
18 122,47 576,878 ,835 ,970
19 122,27 567,030 911 ,969
20 122,43 578,737 ,719 ,970
21 122,07 581,168 ,821 ,970
22 122,37 573,620 ,820 ,970
23 122,27 578,409 , 708 ,970
24 122,10 584,783 ,649 ,970
25 122,50 570,259 ,876 ,969
26 122,40 576,869 743 ,970
27 122,33 574,713 ,838 ,970
28 122,23 581,426 737 ,970
29 122,53 581,982 732 ,970
30 122,53 587,637 ,603 971
31 122,43 570,116 ,819 ,970
32 122,40 580,179 ,676 ,970
33 122,23 579,013 , 709 ,970

Fuente: Elaboracion propia

Para la validacion interna, segun Garrett, la correlacion elemento total corregido
debe ser mayor o iguala 0.20. Los resultados obtenidos en la tabla cumplen con
este criterio, por tanto, existe validez interna en el instrumento para la medicion de

las Competencias Gerenciales.
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Anexo 7: Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica
Datos generales
Titulo

Autores
Procedencia
Pais

Afio

Objetivo

Administracion:
Duracién

Significacion:

Estructura

Cuestionario para la Valoracion de las Competencias Gerenciales
Nemecio NUfiez Rojas y Doris Diaz Castillo

Universidad Santo Toribio de Mogrovejo

Chiclayo-Peru

2017

Conocer el nivel en que el participante cree que la competencia
deberia desarrollarse en los directivos de las instituciones educativas
Luis Armando Cabello Hurtado, Tapac Amaru y Virgo Potens, UGEL
03, Red 01, Lima Cercado, 2019.

Individual

25 minutos

El cuestionario esta orientado a contribuir en el contexto de mejora
continua de la educacion sustentada en las normas internacionales y
en los modelos de calidad.

El cuestionario esta constituido por 33 items, cada unadeellas con una
escala valorativa del 1 al 5. Los items se han deducido del contexto en
el que se desenvuelven los directivos, dicho ambito dio lugar a las

competencias Yy los criterios que aqui se han formulado.
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Anexo 8: Articulo cientifico

Competencias gerenciales en los directivos de las instituciones educativas Luis
Armando Cabello Hurtado, Tupac Amaruy Virgo Potens, UGEL 03, Red 01, Lima
Cercado, 2019.

Ada Violeta Lopez Armas

avioletala@hotmail.com

Resumen

La presente investigacion titulada “Competencias gerenciales en los directivos de las
instituciones educativas Luis Armando Cabello Hurtado, Tapac Amaru y Virgo Potens,
UGEL 03, Red 01, Lima Cercado, 2019”, tuvo como objetivo general comparar el nivel de
las competencias gerenciales en los directores detres instituciones educativas de nivel basico
de Lima Cercado.

En cuanto a la metodologia, el tipo de investigacion fue basica, de nivel descriptivo
comparativo, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental transversal. La poblacién
estuvo conformada por 179 profesores, y la muestra, con 122 deellos. La técnica empleada
para recolectar informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario. Para ambas variables se utilizo el cuestionario de 33 items ideado por NUfiez y
Diaz (2017), de alta fiabilidad el cual responde al enfoque socioformativo de las
competencias (Tobdn, 2015).

Palabras claves: competencias gerenciales, gestion educativa, enfoque socioformativo.

Abstract

The present research entitled “Management competencies in the managers of the educational
institutions Luis Armando Cabello Hurtado, Tipac Amaru and Virgo Potens, UGEL 03,
Network 01, Lima Cercado, 2019”, had as a general objective to compare the level of
managerial competencies in the directors of three basic level educational institutions of Lima

Cercado.
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Regarding the methodology, the type of research was basic, comparative descriptive level,
quantitative approach; of non-experimental transversal design. The population was 179
teachers and the sample, 122. The technique used to collect information was the survey and
the data collection instrument was the questionnaire. For both variables, the 33-item
questionnaire devised by Nufiez and Diaz (2017) was used, which is highly reliable and

responds to the socio-formative approach to competencies (Tobon, 2015).

The following conclusions were reached: (a) there is a significant difference in the median
score of Management Competencies, between the three educational institutions Luis
Armando Cabello Hurtado, Tupac Amaru, and Virgo Potens, with a very significant level (p
<0.01), (b) there is a significant difference in the median score of the dimensions Leadership
Management Competence, Management Management Competence, Teamwork
Competence, Change Management Competence, and Communication Capacity Competence
in thethree educational institutions participating in this research, witha very significant level
(p <0.01).

Keywords: managerial competencies, educational management, socioformative approach.

Introduccién

Las competencias gerenciales “son el conjunto de conocimientos, habilidades,
comportamientos y actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva en un amplio
abanico de puestos y en distintas clases de organizaciones” (Hellriegel, Jackson & Slocum,
2002, p. 4). En el contexto latinoamericano, uno de los modelos mas conocidos es el que
propuso Arbaiza (2011), luego de estudiar el modelo de gestion gerencial actual. En él, se
atienden elementos conceptuales y practicos y consiste en un pentdgono constituido por las
siguientes competencias: 1) Manejo personal, 2) Manejo de accién, 3) Manejo de entorno,

4) Manejo interpersonal, 5) Manejo de la influencia.

Segun Arbaiza (2012), las competencias de Manejo de personal tienen el propdésito
es controlar cuan efectivo es el rendimiento individual ante situaciones complejas y de
creciente presion. Involucra pensamiento critico, autoeficacia, creatividad, capacidad de
aprendizaje, autocontrol y, por lo tanto, la capacidad deandlisis para plantear comparaciones

y comprender relaciones causa-efecto, enfrentar situaciones retadoras, desarrollo de nuevas
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ideas y conceptos que ofrecen respuestas novedosas a problemas reales, sintesis de
informacion reciente y su eficaz aplicacion a la realidad; a su vez, el control emocional que
permite evitar reacciones negativas ante ataques verbales, expresiones o conductas hostiles,
0 cuando se labora en condiciones estresantes. Las competencias de Manejo de la accion se
relacionan con las capacidadesde organizacion y planificacion y suponen el sentidode logro,
planificacién y organizacion, iniciativa, fijacion de metas, busqueda de informacion.; es
decir, la capacidad y decisién por competir e ir mas alla de la excelencia, organizacion eficaz
de las tareas, asignacion realista de tiempos para la ejecucion de los proyectos, caracter
metddico, creacién de oportunidades y mejoramiento de los resultados, formulacion de

objetivos factibles, habilidad para la busqueday seleccion de informacion pertinente y veraz.

Las competencias de Manejo del entorno se relacionan con el manejo del estrés y
afrontamiento eficaz de problemas, adaptabilidad al cambio, flexibilidad, tolerancia a la
presion, toma de decisiones. En otras palabras, la habilidad para identificar los aspectos
sustanciales del problema, al igual que sus causas para definir la solucion en un plazo
determinado; la habilidad para reajustar los planes de trabajo demostrando un buen sentido
de la adaptacion a situaciones dinamicas sobre todo si cambian las premisas, las condiciones
del entorno o el hallazgo de nueva informacion; capacidad de trabajar eficientemente bajo
un alto estrés laboral, toma de decisiones que evidencian a un gerente o lider proactivo y no
reactivo, se pone al frente del cambio, lo hace suyo, lo defiendey se convierte en un sujeto
ejemplar para los demas. Las competencias de Manejo interpersonal abarcan la capacidad
de empatia, la comunicacién interpersonal, orientacion de servicio al cliente, trabajo en
equipo, conciencia de las fortalezas y debilidades, comprension interpersonal. Dicho de otra
manera, el intercambio de ideas y significados, vocacion para alcanzar la satisfaccion del
cliente, trabajar por una meta comun incluso cuando esta no se relacione directamente con
el interés personal, conciencia de las propias capacidades y de las limitaciones de diversa
indole, entender cabalmente los pensamientos, estados de animo, preocupaciones de los

colaboradores asi estos no los hayan verbalizado.

Por ultimo, las competencias de Manejo de la influencia tienen mucho que ver con
el deseo de causar un impacto positivo en los demas, persuadir a los colaboradores o a los
socios estratégicos de alcanzar lo previsto en el plan de accion. Se advierte en la propuesta

la presencia del liderazgo, creacion de equipos, motivacién de los demas, negociacion,
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gestion de personas; es decir, la capacidad de direccién de grupos humanos para concretar
una tarea y delegando responsabilidades para la obtencion del logro, trabajo cooperativo,
capacidad de transmitir energia y motivar a los demas, saber negociar consiguiendo la
satisfaccion de ambas partes en discordia, realizar acciones para mejorar las habilidades de
los demés. Hasta el momento, es claro que la labor gerencial no empieza ni termina con ser
un buen motivador del equipo de colaboradores, sino que implica una perspectiva de

direccion estratégica, flexible, analitica y empética.

Como variable de estudio, las competencias gerenciales han tenido en la presente
investigacion cinco dimensiones. La dimension 1 fue Competencia Manejo de Liderazgo,
entendida por Nufez y Diaz (2017, p. 250) como que el directivo “demuestra compromiso,
iniciativa creativa, vision de futuro, sélidos valores en el desempefio personal y profesional,
con la finalidad de propiciar una cultura organizacional de calidad basada en el liderazgo
transformativo y en el servicio de calidad”. La dimension 2 fue Competencia Manejo de
Direccién en estos términos: “Emprende procesos de gestion escolar académicos y
administrativos de una institucion educativa, fundamentada en la persona humana, el

enfoque integral dela gestion y los avances cientificos y tecnologicos”. (Nufiez y Diaz, 2017,
p. 250)

La dimension 3 fue Competencia Trabajo en Equipo. Esta competencia consiste en
que el directivo de la institucion educativa “demuestra idoneidad en el trabajo en equipo para
generar propuestas educativas innovadoras, que contribuyan a la solucién de problemas
educativas del contexto con el apoyo de otros, de especialistas en distintas areas de la
institucion”. (Nufiez y Diaz, 2017, p. 251). Ladimensién 4 Competencia Gestion del cambio
se expresa a través de acciones tales como “gestiona el cambio educativo a través de las
actividades y proyectos innovadores para alcanzar las metas institucionales, con planeacion,
objetivos estratégicos definidos, responsabilidad y abordando diferentes contextos en el
marco del mejoramiento continuo de la institucion educativa”. (Nufiez y Diaz, 2017, p. 252).
Por ultimo, la dimension 5 Competencia Capacidad de Comunicacion se evidenciaba a
través de acciones tales como “Comunicarse con entendimiento de manera verbal, escrita y
gestual con los integrantes de la comunidad educativa generando sinergias internas y

externas que contribuyan al desarrollo institucional”. (Nufez y Diaz, 2017, p. 252)
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Método

En cuanto a la metodologia, el tipo de investigacion fue bésica, de nivel descriptivo
comparativo, de enfoque cuantitativo; de disefio no experimental transversal. La poblacion
estuvo conformada por 179 profesores, y la muestra, con 122 de ellos. La técnica empleada
para recolectar informacion fue la encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario. Para ambas variables se utilizé el cuestionario de 33 items ideado por Nufiez y
Diaz (2017), de alta fiabilidad el cual responde al enfoque socioformativo de las

competencias (Tobdn, 2015).

Resultados / Analisis descriptivo

Tabla 2
Nivel comparativo de competencias gerenciales segln colegio
Alto Medio Bajo Total
Colegio n % n % n % n %
Virgo Potens 46  92.0% 4 80% 0 00% 50 100.0%
Tlpac Amaru 17  459% 18 486% 2 54% 37 100.0%
Lach 14 40.0% 19 543% 2 57% 35  100.0%

Fuente: Encuesta aplicada a los docentes.
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Figura 2. Porcentaje comparativo del nivel de Competencias gerenciales, segin colegio.
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La tabla 2 y figura 2, compara el nivel de Competencias gerenciales segln colegio. En el
nivel alto sobresalié el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del Tupac Amaru con
45.9%, y colegio Lach en 40.0%. En el nivel medio, sobresali6 el colegio Lach con 54.3%,
seguido del colegio Tupac Amaru con 48.6%, y el colegio Virgo Potens en 8.0%. En el nivel
bajo sobresalid el colegio Lach con 5.7%, seguido del Tupac Amaru con 5.4% y ninguno en
el colegio Virgo Potens.

Tabla 3

Nivel comparativo de las dimensiones de Competencias gerenciales, segun colegio.

Alto Medio Bajo Total
Competencias Colegio n % n % n % n %
Manejo de ~ VirgoPotens 46 920% 4 80% 0 0.0% 50 100.0%
Liderazgo Tipac Amaru 17 459% 18 48.6% 2 54% 37 100.0%
Lach 14 40.0% 17 486% 4 11.4% 35 100.0%
Manejo de ~ VirgoPotens 46 920% 4 80% 0 0.0% 50 100.0%
direccion Tlpac Amaru 15 405% 19 51.4% 3  81% 37 100.0%
Lach 13 371% 20 571% 2 57% 35 100.0%
Trabajo en ~ VirgoPotens 45 90.0% 5 10.0% O 0.0% 50 100.0%
equipo Tlpac Amaru 19 51.4% 16 432% 2  54% 37 100.0%
Lach 16 457% 17 486% 2 57% 35 100.0%
Gestion del Virgo Potens 41 82.0% 9 180% O 0.0% 50 100.0%
cambio Topac Amaru 14 37.8% 18 486% 5 135% 37 100.0%
Lach 12 343% 18 51.4% 5 143% 35 100.0%

0.0% 50 100.0%
8.1% 37 100.0%
0.0% 35 100.0%

Capacidad de  VirgoPotens 46 92.0% 4  8.0%
comunicacion  Tpac Amaru 18 48.6% 16 43.2%

Lach 21 60.0% 14 40.0%

o w O

Fuente: Encuestaaplicada a los docentes.

En la tabla 3, se compara el nivel de la Competencia Manejo de Liderazgo segun
colegio. En el nivel alto sobresalié el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del Tupac
Amaru con 45.9%, y colegio Lach con 40.0%. En el nivel medio hubo un empate con 48.6%
entre el colegio Lach y Tapac Amaru, y el colegio Virgo Potens con 8.0%. En el nivel bajo
sobresali6 el colegio Lach con 11.4%, seguido del Tapac Amaru con 5.4% y ninguno en el
colegio Virgo Potens.

En la tabla 3, se compara el nivel de la Competencia Manejo de Direccion, segln

colegio. En el nivel alto sobresalio el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del Tapac
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Amaru con 45.9%, y colegio Lach con 40.0%. En el nivel medio hubo un empate con 48.6%
entre el colegio Lach y Tapac Amaru, y el colegio Virgo Potens con 8.0%. En el nivel bajo
sobresalio el colegio Lach con 11.4%, seguido del Tapac Amaru en 5.4%, y ninguno en el

colegio Virgo Potens.

En la tabla 3, se compara el nivel de la Competencia Trabajo en Equipo, segun
colegio. En el nivel alto sobresalié el colegio Virgo Potens con 90.0%, seguido del Tupac
Amaru con 51.4%, y colegio Lach con 45.7%. En el nivel medio sobresalio el colegio Lach
con 48.6%, sequido del colegio TUpac Amaru con 43.2%, y el colegio Virgo Potens con
10.0%. En el nivel bajo, sobresalio el colegio Lach con 5.7%, seguido del TGpac Amaru con

5.4%, y ninguno en el colegio Virgo Potens.

En la tabla 3, se compara el nivel de la Competencia Gestion del Cambio, segln
colegio. En el nivel alto, sobresalié el colegio Virgo Potens con 82.0%, seguido del Tupac
Amaru con 37.8%, y colegio Lach con 34.3%. En el nivel medio, sobresali6 el colegio Lach
con 51.4%, seguido del colegio Tupac Amaru con 48.6%, y el colegio Virgo Potens con
18.0%. En el nivel bajo, sobresalié el colegio Lach con 14.3%, seguido del Tupac Amaru

con 13.5%, y ninguno en el colegio Virgo Potens.

En la tabla 3, se compara el nivel de la Competencia Capacidad de Comunicacion
segun colegio. En el nivel alto, sobresalié el colegio Virgo Potens con 92.0%, seguido del
colegio Lach con 60.0%, y el colegio Tupac Amaru con 48.6%. En el nivel medio, sobresalio
el colegio Tupac Amaru con 43.2%, seguido del colegio Lach con 40.0% y el colegio Virgo
Potens con 8.0%. En el nivel bajo, sobresalid el colegio Tupac Amaru con 8.1%, y ninguno

en el colegio Virgo Potens y colegio Lach.

Andlisis inferencial

Hipotesis general.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de Competencias gerenciales entre
los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de Competencias gerenciales entre

los colegios.
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Tabla 4
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de Competencias

gerenciales, segun los colegios

Colegios N Rango promedio Kruskal-Wallis
Virgo Potens 50 43,72
Tupac Amaru 37 72,11 X2=30,398
Lach 35 75,69 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 4, se presenta el rango promedio de Competencias gerenciales segun los colegios,
y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango promedio de
la competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (75,69), comparado con el colegio
Tapac Amaru (72,11) y el colegio Virgo Potens (43,72). La distribuciéon de Kruskal-Wallis
es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 30,398, con p-valor<0.05, por lo que se
rechaza la hipotesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del puntaje

mediano de Competencias Gerenciales entre los colegios.
Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Liderazgo entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Liderazgo entre los colegios.

Tabla 5
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de Competencia Manejo de

Liderazgo, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 43,64
Tapac Amaru 37 71,57 X?=30,653
Lach 35 76,37 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 5, se presenta el rango promedio de la Competencia Manejo de Liderazgo, segun
los colegios Y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
promedio de la competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (76,37) comparado con
el colegio Tupac Amaru (71,57) y colegio Virgo Potens (43,64). La distribucién de Kruskal-
Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadrada en 30,653, con p-valor<0.05, por lo
que se rechaza la hipétesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del puntaje

mediano de la Competencia Manejo de Liderazgo entre los colegios.
Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Direccion entre los colegios.

Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Manejo de

Direccion entre los colegios.

Tabla 6
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia Manejo

de Direccion, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 42,18
Tapac Amaru 37 74,23 X?=34,538
Lach 35 75,64 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 6, se presenta el rango promedio de la Competencia Manejo de Direccion, segun
los colegios Y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
promedio de la competencia en mencién es mayor en el colegio Lach (75,64), comparado
con el colegio Tapac Amaru (74,23) y colegio Virgo Potens (42,18). La distribucion de
Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 34,538, con p-valor<0.05;
por lo que se rechaza la hip6tesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del

puntaje mediano de la Competencia Manejo de Direccidn entre los colegios.
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Hipotesis especifica 3.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Trabajo en

Equipo entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Trabajo en

Equipo entre los colegios.

Tabla 7
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia Trabajo

en Equipo, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 46,40
Tupac Amaru 37 70,34 X?=22,699
Lach 35 73,73 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7, se presenta el rango promedio de la Competencia Trabajo en Equipo, segln los
colegios y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
promedio de la competencia en mencion es mayor en el colegio Lach (73,73) comparado con
el colegio Tupac Amaru (70,34) y el colegio Virgo Potens (46,40). La distribucién de
Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 22,699, con p-valor<0.05;
por lo que se rechaza la hipétesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del

puntaje mediano de la Competencia Trabajo en Equipo entre los colegios.
Hipotesis especifica 4.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Gestién del

Cambio entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencias Gestién del

Cambio entre los colegios.
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Tabla 8

Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia Gestion

del Cambio, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 44,08
Tlpac Amaru 37 72,53 X2=26,323
Lach 35 74,73 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 8, se presenta el rango promedio de la Competencia Gestion del Cambio, segln
los colegios y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el rango
promedio de competencia en mencioén es mayor en el colegio Lach (74,73) comparado con
el colegio Tapac Amaru (72,53) y el colegio Virgo Potens (44,08). La distribucién de
Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadradaen 26,323, con p-valor<0.05;
por lo que se rechaza la hipétesis nula, y se concluye que existe diferencia significativa del

puntaje mediano de la Competencia Gestion del Cambio entre los colegios.
Hipotesis especifica 5.

Ho: No existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Capacidad de
Comunicacién entre los colegios.
Ha: Existe diferencia significativa del puntaje mediano de la Competencia Capacidad de

Comunicacién entre los colegios.

Tabla 9
Prueba no paramétrica Kruskal-Wallis para el rango promedio de la Competencia

Capacidad de Comunicacion, segun los colegios

Kruskal-Wallis
Colegios N Rango promedio
Virgo Potens 50 47,76
Tupac Amaru 37 75,05 X2=21,510
Lach 35 66,80 Sig = 0,000
Total 122 gl=2

Fuente: Elaboracion propia
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Enlatabla 9, se presenta el rango promedio de la Competencia Capacidad de Comunicacion,
segun los colegios y la prueba no paramétrica de Kruskal-Wallis. Podemos observar que el
rango promedio de la competencia en mencion es mayor en el colegio Tupac Amaru (75,05),
comparado con el colegio Lach (66,80), y el colegio Virgo Potens (47,76). La distribucion
de Kruskal-Wallis es aproximada por la distribucion Chi-cuadrada en 21,510, con p-
valor<0.05; por lo que se rechaza la hipétesis nula, y se concluye que existe diferencia
significativa del puntaje mediano de la Competencia Capacidad de Comunicacion entre los

colegios.

Conclusiones

Se lleg6 a las siguientes conclusiones: (a) existe una diferencia significativa en el puntaje
mediano de Competencias gerenciales, entre las tres instituciones educativas Luis Armando
Cabello Hurtado, Tapac Amaru, y Virgo Potens, con un nivel muy significativo (p < 0.01),
(b) existe una diferencia significativa en el puntaje mediano de las dimensiones Competencia
Manejo de Liderazgo, Competencia Manejo de Direccién, Competencia Trabajo en equipo,
Competencia Gestion del Cambio, y Competencia Capacidad de Comunicacion en las tres
instituciones educativas participantes de esta investigacion, con un nivel muy significativo
(p <0.01).
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