UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERRECTORADO ACADEMICO
ESCUELA DE POSGRADO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

Desempenio directivo y fortalecimiento de competencias
laborales de estudiantes: CETPRO “Santisima Trinidad”
Nuevo Chimbote, 2017

Tesis para obtener el Grado de Maestro en Gestion Publica

Autora: Melon Villegas Daniella Maria

Asesor: Lopez Morillo Alejandro Fortunato

Nuevo Chimbote- Peru

2019



1. PALABRAS CLAVE

Tema: Desemperio directivo y fortalecimiento de competencias laborales
Especialidad: Gestion Pablica
Linea de Investigacion
OCDE
05. Ciencias Sociales
0502. Economia y Negocios
Economia

Direccidn Estratégica

KEYWORDS

Theme: Managerial perfomance and strengthening of labor competencies
Specialty: Public Management
Investigation line:
OCDE
05. Social sciences
0502. Economy and Business
Economy

Strategic Direction



Desempefio directivo y fortalecimiento de competencias
laborales de estudiantes: Cetpro “Santisima Trinidad”
Nuevo Chimbote, 2017



Managerial performance and strengthening of labor
competencies of students: Cetpro productive center
"Santisima Trinidad™ in the district of Nuevo Chimbote,
2017



RESUMEN

La presente investigacion tuvo como proposito principal determinar ¢Cuél es la
relacion del Desempefio directivo y fortalecimiento de competencias laborales de
estudiantes del centro técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad” en el
Distrito de Nuevo Chimbote, 20177

El tipo de investigacién es descriptivo no experimental, el disefio es transversal y
de enfoque cuantitativo. La poblacion fueron 65 integrantes de la comunidad
educativa, el muestreo fue de tipo no probabilistica. La técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario, fueron validados por juicio de expertos y para la
confiabilidad del instrumento se utiliz6 el Alfa de Cronbach que sali¢ alta: 0.87
para la variable Desempefio directivo; y 0.88 para la variable fortalecimiento de

competencias laborales.

El andlisis e interpretacion de la informacion se realizé utilizando la estadistica
descriptiva para el estudio de las variables en forma independiente y la estadistica
inferencial Chi Cuadrado para la prueba de la hipdtesis. Al realizar el analisis
inferencial mediante la aplicacion de la prueba estadistica inferencial Chi
Cuadrado es X2 = 0.095 de valor que indica que existe una relacion positiva y
significativa , que se acepta la Hipotesis alternativa (H1) y se rechaza la hipétesis
nula (Ho). Afirmando que existe una relacion estadisticamente significativa entre
el desemperio directivo y fortalecimiento de competencias laborales en estudiantes
del centro de educacion técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad”, Nuevo
Chimbote, 2017; los que se evidencian en el resultado obtenido de forma

particular en los resultados de cada variable de estudio.

Palabras clave: Desempefio Directivo y Fortalecimiento de Competencias

Laborales.



ABSTRACT

The main purpose of the present investigation was to determine what is the
relationship of the managerial performance and strengthening of labor
competencies of students of the Cetpro productive center "Santisima Trinidad" in
the district of Nuevo Chimbote, 20177

The type of research is basic, descriptive non-experimental, research design is
correlational Cross and quantitative approch. The population were 65 members of
the educational community, the sample is composed by 65 members of the Cetpro
productive center "Santisima Trinidad”, sampling is not probabilistic. The
technique, used was the survey and data collection instruments were the
questionnaire, were validated by expert opinion and for the reliability of the
instrument was used the Cronbach’s Alpha released high: 0.87 for the variable
quality of Educational management; and 0.88 for the variable teaching

perfomance.

The analysis and interpretation of information was performed using the
descriptive statistics for the study of the variables in an independent way and the
inferential analysis trough the applying the inferential statistical test Chi Square
we gave as a result the value 0.095, which indicates that the Alternative
Hypothesis (H1) and it is rejected the null hypothesis (Ho) . Affirming that there
is a statistically significant relation between management performance and
strengthening of labor competencies in students of the productive technical
education center Cetpro "Santisima Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017; that are
evidenced in the result obtained in a particular way in the results of each study

variable.

Keys Word: Managerial Performance and Strengthening of Labor Competencies.
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I. INTRODUCCION



INTRODUCCION

La presente investigacion resume los cambios que se pretende realizar a nivel
internacional y nacional en lo econdmico, politico, social y también la gestion de lo
publico, cambiando modelos y paradigmas; transformando los modelos

organizacionales y las tecnologias de gestion publica.

Actualmente, con la implementacién y disefio de nuevas politicas publicas, el Estado
se ha preocupado en ejercer cambios en los sistemas que administra; en especial
transformar la gestion que desarrollan los directivos como Gestores publicos:
Reforzar su desempefio y lograr el ejercicio de un liderazgo como elemento clave
para la transformacion de su institucion centrada en el fortalecimiento de

competencias; logrando mejores resultados.

Nuestra investigacion tiene como objetivo principal determinar la relacion del
Desempefio directivo y fortalecimiento de competencias laborales de estudiantes en

la institucion técnico productiva “Santisima Trinidad” de Nuevo Chimbote.

La educacién técnico-productiva nace como respuesta a la necesidad de optimizar
permanentemente la calidad y pertinencia de la educacion y la formacion del
potencial humano; frente a la evolucion de la tecnologia, la produccion y nuevas
exigencias respecto del desempefio del individuo en el trabajo y de mejorar las
condiciones de ingreso y permanencia en el mercado laboral, asi como responder a
sus necesidades de desarrollo integral. Orientada a la adquisicién de competencias
laborales y capacidades empresariales en una perspectiva de desarrollo sostenible,

competitivo y humano.

En el marco de una educacion donde los estudiantes se desarrollan en forma integral,
cooperativa y arménica, en beneficio personal y de su grupo social; con el proposito
de mejorar las condiciones de vida, progresar cientifica y tecnoldgicamente, en
coherencia con la preservacion del ambiente y los valores personales y sociales, la

vida en convivencia y en democracia.



Una primera fase de nuestra investigacion se refiere a la introduccion, a los
antecedentes y la fundamentacion cientifica; ademas comprende la justificacion, el
problema, la conceptuacion y operacionalizacion de las variables, la hipétesis y los
objetivos de la investigacion. La segunda fase esta conformada por la metodologia de
investigacion, en donde se han procesado los datos con la estadistica descriptiva e
inferencial, empleandose la prueba del Chi cuadrado, para verificar la relacion

existente entre las variables.

La tercera fase de nuestro estudio se refiere al analisis y discusion, donde se han
contrastado los resultados de nuestra investigacién con los resultados de las

investigaciones sefialadas o consideradas en los antecedentes.

La cuarta y quinta fase contiene las conclusiones del estudio, donde se ha empleado
la prueba del chi cuadrado; aplicando el Alfa de Cronbach y de las cuales de acuerdo
a cada prueba de hipotesis se han obtenido las conclusiones de esta investigacion.
Asimismo, contempla las recomendaciones Yy las referencias bibliograficas, segun los
lineamientos del protocolo establecido por la universidad. Finalmente, se presenta los
anexos recogidos y trabajados en la investigacion el cual estdn debidamente

organizados.

Para profundizar en todas o en algunas de estas partes el lector puede revisar la
mencionada tesis. Esperando que sea un valioso aporte a quien tenga a bien

consultarla.



1. 1. ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA

1.1.1. ANTECEDENTES
Arismendi, Pereira, Poveda & Sarmiento (2009) desarrollaron una
investigacion sobre: “Practicas de gestion directiva que ponen en accion las
politicas de calidad educativa en los colegios publicos de Bogota” la cual
tuvo como objetivo identificar las practicas de gestion directiva que se ponen
en accion para lograr avances en la politica de calidad en los colegios
distritales en las instituciones A y B. Se utiliz6 el método descriptivo.
Concluyendo: el verdadero valor de la calidad educativa, se sustenta en la
calidad de seres humanos que se forman en los colegios, personas que
deberian desenvolverse dentro de la sociedad aportando para su desarrollo,
propiciando el compromiso de toda la comunidad educativa, generando
también un ambiente agradable que sostenga y favorezca la convivencia, de

esta forma mejorara el clima de la institucion.

Cejas (2006) en su trabajo de investigacion titulada: “Propuesta de disefio
curricular por competencias laborales para el técnico medio en farmacia
industrial”, concluye que la aplicacion durante dos cursos y medio permitid
obtener una mejoria en los resultados del proceso, a través del andlisis de la
asistencia, retencion, promocién, calidad de las notas y el desarrollo de los
estudiantes en los componentes cognitivo, meta cognitivo, motivacional y
cualidades de la personalidad de las competencias laborales efectuados a partir
de los criterios de desempefio, lo que confirmo esta opcién como factible para
la formacion profesional del técnico medio en Farmacia Industrial. La tesis
refleja el estudio del disefio curricular por competencias laborales para la
especialidad de Farmacia Industrial con nivel de doce grados en el Instituto
politécnico “Martires de Girén” La Habana Cuba y asume como elementos
principales: las competencias laborales, la concepcidn curricular por médulos,
las formas de organizacién del proceso de educacion técnica y profesional en

funcién de los elementos de competencia y una evaluacién multidimensional.



Marifiez (2013) en su tesis de posgrado: “Tendencias y Perspectivas de la
gestion humana desde el desempefio organizacional, en relacién con la
politica y estrategias utilizadas en empresas descentralizadas en la region
suroeste de la Republica Dominicana” quien empled un disefio analitico,
descriptivo y transversal, mediante el muestreo aleatorio simple, cuyo objetivo
fue el de analizar las posibles tendencias y posibles perspectivas de la gestion
humana observado del punto de vista del desempefio organizacional, tomando
en consideracion las politicas y estrategias utilizadas por las empresas
descentralizadas de la regiones suroeste de Republica Dominicana, para lo
cual se compararon las variables de empresas, de politicas y de estrategia, el
sistema de gestion y el capital humano, y con ello se elabord la encuesta.
Concluyd, que la capacidad humana es el centro y la base del proceso del
desarrollo de la investigacion, y orienta en la blsqueda de nuevas categorias
que se relacionan directamente con ella y la organizaciéon como un sistema
abierto que esta en constante relacién con el medio que la rodea. Estas
tendencias y perspectivas de la gestibn humana dentro de un mundo
globalizado permitiran que las empresas se reconozcan asi mismas ante la
sociedad como fuente de empleo, progreso y sostenimiento de la economia y

uno de los factores determinantes de la organizacion es la administracion.

Sichez (2000) en su tesis de maestria titulada: “Influencia de un Modelo de
Evaluacion Centrado en las Competencias en el Rendimiento Académico de
los alumnos de Ingenieria de Energia de la Universidad Nacional del Santa”
en una muestra de 30 alumnos; se concluye que el modelo de evaluacién
centrado en las competencias influye significativamente (0=0.05) en el
Rendimiento Académico de los alumnos del Grupo Experimental de la
Asignatura de Ingenieria en Energia de la Facultad de Ingenieria de la
Universidad Nacional del Santa, porque los alumnos del GE presentaron un
Rendimiento Académico por Unidad mayor a los del GC y el promedio final
de los alumnos del GE fue de 13.6, en tanto que los alumnos del GC solo
alcanzaron un promedio de 11.13.



Ortega (2015) presentd su tesis de posgrado titulada: “Las competencias
laborales y el clima organizacional del personal administrativo de las
universidades tecnologicas privadas de Lima” en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, utilizando para su investigacion un estudio no
experimental, transaccional, correlacional y causal tomando como poblacion a
120 empleados administrativos de universidades tecnologicas, asi mismo
utilizé el método inductivo-deductivo, el método analitico-sintético y el
comparativo y como técnica de instrumento el muestreo aleatorio
estratificado. Nos indica “las condiciones y el clima laboral del personal de la
Administracion Pablica Nacional es del 66,7%, en el ambiente fisico las
relaciones socio laborales y los contenidos de las tareas son calificados por los
empleados como favorables representando méas del 50% del total. El
comportamiento laboral define en las empresas las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo lo cual incide en el clima organizacional, y que estimula a
los colaboradores de las universidades tecnoldgicas privadas de Lima a
cumplir las tareas con eficiencia y eficacia de acuerdo a sus competencias
laborales.” Se concluye que el conocimiento debe ser gestionado y gestionar a
los individuos que representan esta sociedad, asi se detalla “el concepto de
gestion de las competencias como una funcion que determina la
administracion de los recursos humanos, basado en el desempefio
organizacional y el conocimiento, de igual modo en las interacciones de las

cuales pueda emerger el conocimiento.”

Tinoco (2015) presentd en su tesis de posgrado: “La gerencia integral como
un factor de competitividad institucional en Senati Universidad Nacional
Mayor de San Marcos”, desarroll6 una investigacion no experimental,
transeccional y descriptiva, determinando el tamafio de la muestra el método
probabilistico aleatorio. Propone la implementacion del Cuadro de Mando
Integral para mejorar la competitividad que se justifica en la medida que esta
herramienta permite identificar cuéles son los elementos y planear estrategias
que permitan orientar el camino que deben definirse para cumplir la mision y

alcanzar la visién a través de la comunicacion que es de vital importancia para



el flujo eficiente de la informacion y por qué permite expresar las estrategias
empresariales en objetivos especificos cuyo logro sera medido mediante
indicadores de desempefio, y las relaciones CAUSA-EFECTO. Este modelo a
implementar en la administracion estratégica permitira canalizar todos los
procesos para la toma de decisiones mejorando su competitividad a nivel

nacional en todos los niveles organizacionales.

Liendo (2018) en su tesis para obtener el grado de maestria en gestion publica
en la Universidad César Vallejo de Trujillo titulada: “Competencias laborales
y gestion institucional en la Sub Gerencia de Planificacion, Prevencion y
Control en Salud de la Geresa, Moquegua 2018”. La presente investigacion
aplicada tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre las
variables: competencias laborales y la gestion institucional. En cuanto al
método, el estudio es no experimental y una investigacion de nivel
correlacional con un disefio transversal, se emple6 la técnica de la encuesta y
como instrumento los cuestionarios para determinar los niveles de relacién
entre dichas variables de estudio. Para analizar los resultados se empleé el
programa estadistica SPSS, V.25 como conclusién se consideré que existia
una correlacion positiva media (rho=0,620 y p-valor: 0,000).

Chavez (2008) en su tesis para optar el grado de magister en la Universidad
Cesar Vallejo titulada: “Relacion entre las practicas Pre profesionales y la
insercion al mercado laboral de los estudiantes de electricidad y electrénica
del ISTP “Carlos Salazar Romero” de Nuevo Chimbote, Ancash, 2008, tuvo
como objetivo: Determinar la relacion que existe entre las practicas Pre-
Profesionales y la Insercién al Mercado Laboral de los estudiantes de
electricidad y electronica del ISTP “Carlos Salazar Romero” de Nuevo
Chimbote — Ancash — 2008, concluyo: Se identifico un “BUEN” nivel de
insercion al mercado laboral de los estudiantes, de las especialidades de
electricidad y electronica del ISTP “Carlos Salazar Romero” de Nuevo

Chimbote — Ancash — 2008 (una media aritmética de 69.95)



1.1.2. FUNDAMENTACION CIENTIFICA

Desempefio Directivo

Murillo, Barrio & Pérez (1999) manifiestan: Se ha identificado algunas de las
caracteristicas del desempefio del directivo que se viene gestionando para un
proceso de cambio: El directivo delega responsabilidades. - Direccion
participativa. El directivo fomenta la participacion, la implicacion y el
compromiso del personal a su cargo y del resto de la comunidad en la gestidn
del centro. - Liderazgo pedagdgico. El Directivo concibe y comunica con
claridad los objetivos, coordina el curriculo, observa al personal y discute con
ellos los problemas de su trabajo, apoya los esfuerzos de su personal por
mejorar su desempefio. - Liderazgo para el cambio. (p.44). Al respecto
considero, que el desempefio del directivo ejerce un papel determinante y es

quien invita al cambio.

Por su parte, Alvarado (2000) afirma: Que el directivo para lograr resultados
favorables y trascendentes, en la conduccion de su personal podria asumir
estrategias de accion frente a sus subalternos: potenciar, motivar, capacitar o
despedir. Esto es, potenciar las cualidades del personal a su cargo, que puede
y desea hacer, motivarlos a desear realizar su trabajo, capacitarlos para
superarse y reubicar o despedir quien no puede ni desea cumplir con sus
funciones. (p.112). Hablar de liderazgo del directivo es inmiscuirnos en una
amplia gama de enfoques y calificativos puesto que “en el ambito de la
organizacion escolar, por su peculiar modo de estructurarse y por la compleja
caracterizacion del producto educativo, se ha hecho mas dificil su

conceptualizacion”. (Maureira, 2004, p. 134)

Segun expresa Portilla (2004) se requieren: Directivos agentes de cambio y
crecimiento caracterizados por: Una mision clara de su rol para el cambio.
Una vision de lo que deberia ser la Institucion y la Sociedad. Un conjunto de
valores definidos y profundamente internalizados. Una estrategia para

materializar la vision. Una estructura para ejecutar la estrategia. Un grupo



muy motivado dispuesto a hacer realidad la vision. (p. 97). Entendemos la
capacidad legitimada que tiene el directivo de la institucion para motivar y
comprometer al personal planificar acciones, tomar decisiones, comunicarse
con los demas, manejar conflictos institucionales, distribuir y delegar
responsabilidades, y ejercitar decisiones considerando la opinion de los
diversos actores en funcion del logro de la misién, vision y los valores del

centro.

Mientras, Calero (2006) sefiala: Tener ascendencia en el grupo con el que se
trabaja, aplicar las técnicas de liderazgo, son potenciadoras de productividad y
de acrecentamiento personal e institucional. Para ejercer de mejor modo la
direccion de una institucion es deseable hacerlo con caracteristicas y
cualidades del liderazgo. La administracion renovada exige del directivo no
un jefe clasico sino un directivo lider. Un directivo que encarne nuevas
mentalidades, nuevas actitudes, para generar mistica en toda la organizacion.
La capacidad para guiar y dirigir con efectividad es uno de los requisitos clave
para ser administrador excelente. La esencia del liderazgo es el seguimiento,
el deseo de las personas por seguir a alguien, al lider, a quien perciben como
medio para lograr sus propios deseos, motivos y necesidades. El liderazgo y la
motivacidén estan intimamente interconectados. (p. 284). Al respecto es
preciso considerar, que el liderazgo, a diferencia del simple ejercicio del
poder, es inseparable de las necesidades y objetivos de los que los siguen y
alcanzan, estimulandose mutuamente, niveles de motivacion y moralidad mas

elevados, tiene un efecto transformador sobre ambos.

Por otro lado, Rojas (2005) manifiesta que “el liderazgo auténtico que puede
tener el equipo directivo incide en la mejora de su propia unidad o institucion,
no solo por los resultados institucionales sino que también, por las multiples
tareas que le competen al equipo en su conduccion”. En consecuencia, otro
factor clave a considerar es el liderazgo que el directivo ejerce en su entorno
pues interviene en el buen clima organizacional y es elemento béasico en la

medicion de la calidad de su gestion. (p.10)



Segun Goémez (2014) sostiene: Evidenciar que los equipos directivos tienen
efectos directos e indirectos sobre la gestion institucional y de convivencia
dentro de su comunidad a través del desempeno y liderazgo”. Actualmente se
viene trabajando el fortalecimiento de las capacidades laborales y
promoviendo un desempefio que impacte positivamente en la calidad de los
aprendizajes técnicos significativos , definiendo y analizando por un lado,
conceptos de competencias , competencias profesionales; y por otro lado,
liderazgo y direccion institucional, definiendo el concepto de competencias
profesionales .(p.205). Como se puede observar esta propuesta permite a los
directivos contrastar su realidad con los estandares propuestos y de esta forma
poder articular las capacidades en términos de competencias de los recursos
humanos con las practicas directivas, que buscan lograr los objetivos y
resultados esperados; estableciendo metas y expectativas, uso estratégico de
sus recursos, planeamiento y coordinacién; promoviendo la participacion de

su institucion.

Finalmente, Camarero (2015) afirma: “Al directivo de hace unos afios se le
exigia una buena administracion de los recursos, del orden y del
funcionamiento del centro. Ademas contaba con el respeto de su personal y de
la sociedad por su puesto como autoridad institucional”. Actualmente el rol
del directivo es multifacético (por la diversidad de funciones) y ambiguo (por
las responsabilidades y retos que estan en constante evolucién. En nuestro
contexto y hasta los afios ochenta, el concepto de lider educativo provocaba
cierto recelo por su asociacion con el mundo empresarial y ajeno al mundo
educativo. Se asociaba al liderazgo una visién individualista basada en el
ejercicio de poder y caracterizada por una pérdida de tradiciones participativas
y valores ya que su funcién era la de medir y supervisar”. (Gros et al., 2013).
Al respecto, consideramos que uno de los retos en la direccidn es pasar de un
enfoque directivo unipersonal a un planteamiento basado en el liderazgo
compartido, participativo transparente y orientado a resultados que garanticen
el alcance de metas y objetivos y consecucion de propositos planteados.



Liderazgo Pedagogico

Naranjo (2005) sefiala: “En el liderazgo es posible identificar dos elementos
en comun: en primer lugar, esta el hecho de ser un fendmeno de grupo que
implica la interaccion entre dos 0 mas personas, Yy, en segundo lugar, la idea
que es un proceso a través del cual un lider despliega influencia deliberada
sobre sus seguidores en favor de resultados determinados”. (p.30). El
liderazgo puede entenderse como “la influencia que ejerce una persona sobre
su grupo de referencia”. (Pedraja, 2006, p.577). Influencia que, como lo dice
Bolivar (1997) esta orientado a un cambio voluntario por parte de sus
seguidores, tanto en el accionar como en sus puntos de vista. Entonces, el
lider requiere tener ciertas cualidades, dotes, aptitudes, que puedan ser
respetadas y valoradas para producir esta ansiada transformacion orientada
hacia el perfeccionamiento de sus seguidores y que ponga en realce sus
intenciones en relacion a los mismos y para conseguir una mejora colectiva y

también de cada grupo que lidera. (p.30)

Thieme (2005) expresa: “Que el liderazgo, es visto como el desarrollo
personal y profesional de un directivo, orientado a coordinar los esfuerzos de
la institucion que conduce”. Las competencias involucradas se demuestran
principalmente en la capacidad del directivo de orientar a los actores al logro
de las metas del establecimiento. (p. 25). Asimismo, Rojas (2005) sostiene:
Es notorio que la comunidad educativa necesita de un directivo “con un alto
nivel de conocimiento profesional acerca de herramientas de liderazgo y
gestion institucional, y al mismo tiempo, de atributos ejemplares tanto
profesionales como personales”. Este superior jerarquico debe encontrarse
plenamente preparado para asumir una amplia gama de herramientas, técnicas
y estrategias que coadyuven a la consecucion de los objetivos y fines

institucionales. (p. 21)

Mientras, Pareja (2007) afiade: En este sentido ‘el nuevo liderazgo, sobre
todo por los tiempos que corren, se sitda en una organizacion no burocratica -

al menos, no tanto como hace afios- que debe capacitar e involucrar a sus
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miembros”. El director lider se emplaza entre la concepcion de gestor
eficiente (liderazgo profesional), identificable con la posicion formal ocupada
por su persona, y en cuanto al ambito ético, en la expresion tangible de un
centro dinamico y comunitario (liderazgo emocional) de ambito socio
educativo (liderazgo pedagdgico). Calidad y Eficacia (p. 23). La direccion
debe verse entonces bajo esta triple valoracién, asumiendo sus

responsabilidades en procura de la mejora de la calidad educativa.

Por su parte, Leithwood (2009) entiende, como liderazgo educativo: “La
labor de movilizar e influenciar a otros para articular y lograr las intenciones
y metas compartidas de la institucion™. “Proveer direccion en torno a metas
comunes en una organizacion y ejercer influencia para que el personal se
mueva en torno a ellas, en efecto, son las dos funciones definitorias del
liderazgo educativo”. Por eso, un punto critico sobre la direccion y
organizacion de establecimientos educativos es qué hace o puede hacer
directivo para mejorar la labor de su personal y, por consiguiente, la mejora

de su gestion”. (p.20)

El liderazgo efectivo del directivo, expresa Hunt (2009) involucra “un
conjunto de habilidades y competencias que se pueden adquirir. Es necesario
desarrollar programas para proveer a los directivos las habilidades vy
competencias que les permitan a su vez proveer supervision y apoyo efectivos

para mejorar la institucion”. (p. 31)

Finalmente, Zarate (2011) sefala: “Conocer en cual de las dimensiones del
desempefio docente favorece mas el nivel del directivo ante las gestiones
pedagdgicas, administrativas e institucionales, para el fortalecimiento del
Liderazgo Pedagogico enfocado en los aprendizajes”. Todo ello se vera
reflejado en el trabajo pedagdgico del docente, se da en paralelo en la
institucién generando posibilidades de desarrollo de competencias laborales
basicas del estudiante para desempefiarse en la vida diaria. Existe una

relacion entre liderazgo pedagogico, plan de accion y buena practica.

11



LAS PRACTICAS EFICACES DE LIDERAZGO

PRACTICAS DE
LIDERAZGO

SIGNIFICADO DE LA DIMENSION

Establecimiento de metas y

expectativas

Incluye establecer metas importantes y medibles
del aprendizaje, comunicarlas de manera clara a
las partes, e involucrar al personal en el proceso
de manera que se consiga claridad y consenso

acerca de las metas.

Obtencidn y asignacion de
recursos de manera

estratégica

Situar como meta prioritaria los recursos:
personas, medios y tiempo. Claridad acerca de
los recursos que no se estan obteniendo, enfoque
coherente 'y conjunto del mejoramiento
institucional, capacidades criticas para obtener

recursos.

Planificacion, coordinacion y
evaluacion de la ensefianza y

del curriculo

Implicacion directa en el apoyo y evaluacién de
la ensefianza mediante las visitas regulares a las
aulas, proporcionando formativos y sumativos
feedback* a los profesores. Poner el foco en la
calidad de la ensefianza, en particular, en el
aprendizaje. Coherencia y alineacion entre

clases, cursos y diferentes escuelas.

Promocion y participacion en
el aprendizaje y desarrollo

profesional del profesorado

Liderazgo que no sélo promueve, sino que
participa directamente con el profesorado en el
desarrollo profesional formal e informal. Mayor

expertise en liderazgo, implica mayor influencia.

Asegu rar un entorno

ordenado y de apoyo

Proteger el tiempo para la ensefianza y el
aprendizaje al reducir presiones externas e
interrupciones; brindando un entorno ordenado
dentro y fuera del aula. Relaciones de confianza

y normas que apoyan el compromiso.

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Bolivar (2010)
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Cuban (1988) sostiene: “Tres imperativos simultaneos modelan el trabajo del
lider Pedagbgico: 1.Administracion. 2. Gestion Pedagogica. 3. Micro-
politicas”. “Existe poca o nula evidencia para sugerir que dedicar tiempo a las
tareas administrativas, en desmedro de la gestion pedagdgica, lleva a mejorar
la ensefanza y el aprendizaje en el aula”. La mayoria de las investigaciones
en liderazgo indican que las tareas administrativas no deberian prevalecer
sobre otras responsabilidades. El liderazgo del directivo es una funcién
intrinseca a la organizacion educativa, la cual posee vida propia e

idiosincrasia particular. (Pareja, 2007, p. 17)

Por esta razén el MINEDU ha creido conveniente implementar el Programa

“Escritorio Limpio™:

Esta iniciativa se materializa en la Resolucion Ministerial N.° 321-2017-
MINEDU, dada en el Pert el dia 06 de junio del 2017; que reduce de 29 a 12
las comisiones que el director tiene que formar en su escuela. La medida
liberara potencialmente al director de hasta 26 horas de trabajo administrativo
al mes entre diligencias en la UGEL y reuniones de coordinacion en la
escuela, lo que representa el 12.5% del total de su jornada laboral, tiempo que
podra ser utilizado en practicas efectivas de Liderazgo pedagdgico. Esta
Resolucién Ministerial también reduce la cantidad de documentos que el
director debe enviar a la UGEL o a la DRE, pasando de 28 a 15. Este es so6lo
el primer paso de la reduccion de la carga burocrética de los directores de
escuela, y ha involucrado la modificacion de méas de 30 normas emitidas por
el Minedu. “Escritorio limpio” reducira la carga administrativa de 35 mil

directores.

“ESCRITORIO LIMPIO” “Iniciativa que busca reducir la carga
administrativa de los directores escolares para que asi tengan tiempo de
ocuparse de lo realmente importante: ser lideres pedagdgicos de sus
Instituciones educativas y logren la calidad de los aprendizajes que se quiere
para los estudiantes”. (R.M.N°321-2017-MINEDU)
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“Escritorio limpio” establece acciones concretas que implican la
simplificacion de procesos administrativos. Ahora, los directores podran
involucrarse en el trabajo de los docentes, monitorear las clases y tener una
adecuada retroalimentacion con los profesores para mejorar los aprendizajes y

manejar un buen clima en la comunidad educativa.

REPRESENTACION DEL LIDERAZGO

COMPETENCIAS

HUMANA:

- Comunicacion
Gestion: - Desarrollode Valores Técnica

- Implicaciénenel
- Optimizcion de medios Dominio del Disefio y
- Organizcion del Tiempo Dezarrollo del Programa.
- Armonizacion de recursos Liderazgo Transformacional y en o

humanos v materiales Armonia emocional (Distribuido) Diversidad

- Integracion Cultural.

Propuesta para la Mejora

- Integracion Motora,
elc.

Desarrollo del PROGRAMA

Fuente: Medina A. & Gémez R.M. (2012)

Cheng & Cre (2011) propone: Tres paradigmas del liderazgo pedagégico, que
orientan las acciones y la mejora de las Instituciones educativas,

analizandolas desde las dimensiones mas relevantes, sintetizadas en:
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REPRESENTACION DE LOS PARADIGMAS DEL LIDERAZGO

Paradigmas Primer Paradigma Segundo Paradigma Tercer Paradigma

- Interactivo, Interfase,

Papel - Interno , centrado en - - Futuro, centrado en facilitar mdltiples
centrado en la competicion, en el )
del el desarrollo Interno e desarrollos de los estudiantes , docentes
. mercado y en la satisfaccion de
Lider para alcanzar las metas. . y escuelas
los trabajadores
- Instructivo
Conceptos | Curricular - Estratégico - Triple Liderazgo
elacionados |- EStretural - Contextual/comunitario - Aprendizaje Muttinivel
. B - Relaciones piblicas - i
con el Liderazgo HumaanI p Desar.rollo Sostenible
- Monapdlico - Cambios

- Esta vision del liderazgo depende |- Este paradigma se centra en la necesidad de |- Destaca el enfésis en la calidad de la
de la idea de concebir la sociedad | la contabilidad y el rendimiento de cuentasy | educacidn, (se inicia en el 2000)

Interés o . . . .
estratéeico en COmo Una organizacion estable, la tendencia a reformas internacionales y de | (Especialmente en las escuelas de Hong Kong).
. 8 con gran auge en la sociedad gran influencia mutua. La década de los 90 | Caracterizado por el principio de aprendizaje a
el Liderazgo . , . . .
D71970 y 1980. fue el periodo més caracteristico. lo largo de la vida y la sociedad de las grandes

movilizaciones (globalizacion).

Fuente: Cheng & Cre (2011)

Segin Lopez (2005) nos dice: “El Liderazgo sostenible desarrolla los
recursos humanos y materiales, no los reduce. Este tipo de Liderazgo, en su
proposito de construir un futuro mejor, respeta el pasado y sobre él construye

el presente”.

El Liderazgo Pedagdgico propone para el &ambito de la gestion escolar: a)
Las instituciones educativas asuman la responsabilidad de gestionar el cambio
de los procesos pedagdgicos. b) Centra a toda la organizacion en los
aprendizajes. ¢) Se convierte en un actor importante: El personal Directivo. d)
Requiere de procesos técnicos, transparentes, y efectivos de seleccion,
formacion y organizacion, para afrontar retos de tales procesos. Por ello
destacamos las diversas clasificaciones de estilos de liderazgo en las
organizaciones educativas, segun diferentes autores. Conde & Garcia -

Carmona (2013) ofrecen una panoramica de ellas:

15




PANORAMICA DE LOS TIPOS DE LIDERAZGO

LIDERAZGO

PEDAGOGICO

I:] Intuitivo

D de Liberacién

I:] ético

D E-Liderazgo

[] lateral

m

|:| Carismatico

|:| global

|:| emocional

|:| narcisita

|:| democratico

m

. Lider como Entrenador
. Liderazgo Centrado en Prinicipios
. Liderazgo sin Limite
. Liderazgo Natural

. Liderazgo Transformacional

I:] Instructivo

D estratégico

I:] creativo

D resonante

[] basado en resultados
m

|:] visionario

|:] transcultural

|:] clarividente

|:] innovador
[] autoritario

Fuente: Elaboracion Propia a partir de Conde & Garcia-Carmona (2013)
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Siendo el Liderazgo que méas se destaca el Liderazgo Transaccional y
Transformacional como los dos modelos de Liderazgo Pedagdgico que
actualmente se ubican los diversos estilos directivos. A continuacion
podemos observar las principales diferencias del Liderazgo Burocrético y del

Liderazgo transformacional, que segun Alvarez (1998) son:

LIDERAZGO BUROCRATICO VERSUS
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

LIDERAZGO BUROCRATICO LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
Lider transaccional Lider Transformacional
Le preocupan los papeles Le preocupan las personas
Dirige desde el pasado de la Ley Dirige hacia el futuro. Es visionario.
Calidad es procedimiento Calidad es satisfaccién del Cliente
Influye en los subordinados por el Influye en sus colaboradores porque es capaz
prestigio del conocimiento de la normativa de ilusionarlos con su visién.

Las relaciones son verticales, descendentes | Las relaciones son horizontales, ascendentes

Los docentes son funcionarios Los docentes son profesionales

Ejerce una gestion administrativa Ejerce una gestidn de cultura participativa

burocratica

Crea cultura de la norma Crea cultura de la creatividad
Trabaja por secciones Trabaja en equipo
representa a la Administracion Representa a la comunidad educativa
Se centra en el desarrollo de estructuras Se centra en el crecimiento del personal
No selecciona al personal, sélo lo Selecciona al personal con criterios
encuentra profesionales desde la vision

Fuente: Elaborado por la Autora de Alvarez (1998)
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En general estos modelos han sido substituidos por una perspectiva mas

colaborativa y distribuida.

Atendiendo a estas caracteristicas se observa que, globalmente, el liderazgo
transformacional tiende mas al tipo de liderazgo por el que se debe apostar.
De esta manera el Liderazgo se expresa mediante un estilo de toma de
decisiones que asume, impulsa y desarrolla una nueva cultura en las

instituciones.

Gimeno (1995) afirma: El liderazgo transaccional contrapuesto con el
liderazgo transformacional lo siguiente: EI primero, centrado basicamente en
tareas, describe las transacciones realizadas entre el director y sus seguidores
de modo que aquél garantiza las condiciones de trabajo mientras éstos
orientan su actividad hacia el logro de las metas preestablecidas. El liderazgo
de transformacidn, por el contrario, no se centra tanto en las tareas como en
las personas, exigiendo del director la concepcion y comunicacion de una

nueva vision del conjunto de la organizacién. (p. 20)

Al respecto, Evans & Lindsay (2000) expresan: Sobre el liderazgo adecuado a
la situacion “el comportamiento efectivo de liderazgo depende de factores
circunstanciales, que pueden cambiar con el transcurso del tiempo”. “Es
decir, no se presenta un estilo determinado que favorezca la calidad, no se
puede hablar de un modelo universal o estilo de liderazgo especifico”. El
lider debe ser capaz de adoptar el estilo mas adecuado a cada situacion
considerando la importancia de la situacion y el resultado. Esta teoria ha
despertado interés puesto que recomienda un tipo de liderazgo dinamico,
flexible, no estatico y que responde a los cambios que ocurren al interior de la
organizacion, principalmente en el nivel de preparacion de los integrantes y la

satisfaccion laboral. (p. 227)

Por su parte, Thieme (2005) sentencia: “En consecuencia, este enfoque busca
identificar los aspectos situacionales que moderan el impacto que la conducta

0 rasgos del lider tienen sobre la eficacia del grupo”. (p. 157)
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Rol del Directivo

Uribe (2007) concluye: “El rol de los directivos es clave en crear las
condiciones institucionales que promueva la eficacia de la organizacion
escolar”. El rol directivo en la escuela tiene como finalidad establecer una
visién compartida centrado en los aprendizajes, que revalore su importancia,
guiar los procesos de seleccion, evaluacion de desempefio, formacion u
desarrollo profesional de los docentes, asi como identificar las practicas de un
docente eficaz, orientando su desarrollo profesional. Se reconoce que es
necesaria la actitud positiva y la voluntad de los profesores para producir y
mantener el cambio en el centro escolar, pero no es suficiente”. (p.304-305).
No existe factor mas determinante en una organizacion que poseer directivos
eficaces: “el director es un factor determinante de la calidad educativa, tanto
en su perfil técnico, como en su rol de lider directivo, para disefiar y
desarrollar programas que mejoren las organizaciones educativas.”, segun
Calidad y Eficacia. (p. 44)

Minedu (2012) precisa : El Rol del Directivo en la actualidad consiste en
“asumir un conjunto mucho més amplio de labores que hace una
década. Para que los lideres directivos alcancen un rendimiento
eficiente, es esencial que sus responsabilidades estén bien definidas vy
las expectativas se enuncien con mucha claridad” . Por ello, el Marco de
Buen Desempefio del Directivo, como herramienta de politica, sugiere
insumos para la evaluacion de acceso, la ratificacion y la implementacion de
programas de formacion a través de las competencias y desempefios que

presenta. (p.19-21)

En el Plan Estratégico del Cetpro “Santisima Trinidad 2017”, se propone para
el ambito de la gestion: “Que la institucion educativa asuma la
responsabilidad de gestionar el cambio de los procesos pedagdgicos,
centrando a toda la organizacion en los aprendizajes” con el proposito de

alcanzar las metas deseadas y los objetivos planteados”. (Minedu, 2012, p.52)
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Desempefio

Para Diaz, citado por Rueda & Landesman (1999) senalan: “El
Desempefio es una meta, es una responsabilidad profesional, su
disposicion personal, que va mas alld del cargo. Es cumplir las
obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio, ejercerlos; actuar,
trabajar, dedicarse a una actividad. Asimismo en la gestion de recursos
humanos el desempefio designa el cumplimiento de las funciones, metas
y responsabilidades, asi como el rendimiento o logros alcanzados.
(Minedu, 2012, p.7)

Teorias del desempefio.
Para Klingner y Nabaldian (2002) “las teorias explican: EIl vinculo entre la
motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como la relacion entre la

satisfaccion en el trabajo y su desempefio y rendimiento” (p.252).

Teoria de la equidad

Esta relacionada a la percepcion del trabajador con respecto al trato que
recibe: justo o injusto. Esto se refleja para Klingner y Nabaldian (2002): “En
la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor eficacia en su
trabajo dentro de la organizacion”. Esta equidad esta constituida por dos
aspectos: a) el rendimiento; b) y la equiparacion con otros. En el primer caso
es la comparacion de su aporte o rendimiento con su trabajo y la retribucion

que recibe en relacion con otras personas (p.253).

Teoria de las expectativas

De acuerdo a Klingner y Nabaldian (2002) esta teoria se centra: “En los
sentimientos de satisfaccion de los empleados, que de este modo irradia un
mejor desempefio laboral con respecto a otros”. Son tres los factores
identificados: a) el alcance que un empleado cree que puede tener al realizar
el trabajo al nivel esperado; b) la evaluacion del empleado con el consecuente
reconocimiento mediante gratificaciones o sanciones como resultado de que
se alcance o no el nivel esperado en el desempefio; ¢) La importancia que el

empleado concede a estas gratificaciones o sanciones. (p.253).
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Fortalecimiento de Competencias Laborales

Mertens (1996) sostiene: El Fortalecimiento de competencias es la formacién
y desarrollo de las competencias en las estrategias personales y en las
organizaciones se ve claramente asociada a la demanda de un mercado laboral
cada vez mas versatil y exigente con la calidad de sus agentes participantes.
Asi, la formacion basada en competencias profesionales contribuye a este
objetivo pues centra su enfoque en la demanda; posibilita una comunicacion
entre la oferta de formacion y centros de trabajo; enlaza los conceptos de
formacién y capacitacion como procesos continuos; contribuye a la
elaboracion y aplicacion de programas de formacion con calidad y los vincula

a las necesidades tecnoldgicas y productivas. (p.69).

Levy-Leboyer (1997) concluye: EI Fortalecimiento de Competencias
Laborales es fortalecer las competencias: Antes del inicio de la vida
profesional, es decir en la formacion pre-profesional o de pregrado. Durante
la vida profesional, a través de cursos de formacion continua para
profesionales. Mediante la vida activa, a través de las experiencias formativas

que se presentan a lo largo de la existencia de la persona. (p.54).

Escobar (2005) afirma: Es el resultado de la aplicacion de los principios y
metodologias que permiten la formacion y certificacion basadas en
Competencias laborales, como uno de los pilares que facilitan a las
organizaciones ser competitivas. Se afirma en la actualidad que el estudiante
se va formando a traves de practicas participando de manera activa en su
propia formacion, aprovechando al maximo estas practicas, lo cual resulta
clave no solo para desarrollar las competencias existentes, sino también para
adquirir otras nuevas. Se considera ademas que:” toda competencia puede ser
desarrollada por practicas diversas”. Podemos destacar en este caso el
importante rol que tiene el desempefio directivo, los docentes y la institucion
en la creacion de condiciones favorables para el fortalecimiento de las

competencias laborales de los estudiantes. (p.40).
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Marquez (2013) sostiene: “El Fortalecimiento de Capacidades Laborales es
un equilibrio eficiente entre la administracién de recursos, los acuerdos
organizacionales, el desarrollo de capacidades, y el contexto con el cual el
directivo establece relaciones a fin de cumplir sus objetivos y metas;
conseguir financiamiento; mediar politicamente e incidir en un cambio
efectivo en la institucion educativa”. “Estableciéndose una relacion directa
entre la madurez institucional de su institucion y la capacidad de transformar
la realidad donde opera”. “A grosso modo, existen dos enfoques principales.
El primero es el técnico en el que se privilegia la eficiencia y la eficacia de la
institucion. Se asocia con la dimension interna, que busca un 6ptimo de los
recursos y programas de calidad. El segundo es el enfoque politico. Aqui la
idea es articular el trabajo que realiza la institucion con las implicaciones
sociales y politicas deseadas. Este acercamiento facilita procesos
participativos, pues reconoce que la conducen sus valores y su mision, los
cuales estan inmersos en un contexto donde las relaciones con el entorno son
primordiales. Este se asocia con la dimensién externa”.Es preciso considerar
entonces, que el fortalecimiento institucional y las competencias laborales se
consiguen mediante las acciones sociales: acuerdos, conductas y aprendizajes
que le dan a la institucién cierta fortaleza interna, que le permite ser eficiente

en su entorno social, politico, econdmico y cultural.(p.115)
Competencia laboral

Boyatzis (1982) manifestd que: “Las competencias laborales por su
naturaleza son caracteristicas arraigadas en una persona, las mismas que se
encuentran bien relacionadas con una accion o actuacion triunfante en el

puesto de trabajo de un recurso humano”. (p.66).

Vargas, Casanova & Montanaro (2001), conceptla: “Competencia laboral es
la capacidad de desempefiar efectivamente una actividad de trabajo
movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension
necesarias para lograr los objetivos que tal actividad supone”. El trabajo

competente incluye la movilizacion de atributos del trabajador como base

22



para facilitar su capacidad para solucionar situaciones fortuitas y problemas

que surjan durante el ejercicio del trabajo. (p.33)

Segun Dalziel, Cubeiro & Fernandez (1996) precisaron que: La competencia
laboral es un grupo de habilidades, destrezas, conocimientos, y caracteristicas
de naturaleza conductual, los cuales que, correctamente armonizados ante una
situacion en el trabajo, pueden ofrecer un mejor desempefio en las labores. Es
decir; es todo aquello que por su naturaleza diferencia el buen rendimiento
del rendimiento normal. Siendo una particularidad que se encuentra
sincronizado en el individuo, es decir que tiene relacion del trabajador con el
desarrollo eficiente y la mejora continua de su desempefio en sus actividades
del trabajo. (p.47).

De conformidad a la conceptualizacion de Competencias Laborales, que
ofrecié el Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la
Formacion Profesional (CINTERFOR - OIT, 2002): “Es la capacidad,
conocimiento, destreza y habilidad efectiva, para que la persona realice en
forma exitosa sus actividades en el trabajo la cual estd plenamente
identificada. Concluyendo que la competencia laboral en su naturaleza no se
trata de una probabilidad de éxito en la resolucidn de las actividades o tareas

diarias del individuo, sino se trata de su capacidad demostrada en forma real.
(p.43).

Dimensiones de la variable Competencia Laboral:
Motivos

Chiavenato (2009), sostiene: Los Motivos o impulsos son los medios que
sirven para aliviar las necesidades. EI motivo genera un comportamiento de
busqueda e investigacion, cuya finalidad es identificar objetivos e incentivos
que, una vez atendidos, satisfacen la necesidad y reduciran la tension. Cuanto
mayor sea la tensién, mayor sera el grado de esfuerzo, los impulsos
fisioldgicos y psicoldgicos se orientan hacia la accion y crean las condiciones

que generaran la energia para alcanzar un objetivo. (p.237)
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Conocimiento

Chiavenato (2009), manifiesta: EI Conocimiento proviene de la palabra
griega episteme, que significa “verdad absolutamente cierta”. En nuestra
lengua, la palabra conocimiento puede tener varios significados: informacion,
conciencia, saber, cognicion, sapiencia, percepcion, ciencia, experiencia,
calificacion, competencia, habilidad practica, capacidad, aprendizaje,
sabiduria, certeza, etc. La definicion depende del contexto en que se emplee

el término. (p.148).
Habilidad

Chiavenato (2006), sefala: “La Habilidad es el arte de saber hacer; implica
destacar en alguna practica (rendimiento fisico o mental) y se adquiere
principalmente con entrenamiento y practica. Incluye el conocimiento de

reglas de procedimiento y habilidades de comunicacion”. (p.149).
Componentes de una Competencia

Arellano (2009) precis6: Las competencias deben de indicar las formas de
pensar y comportarse de una persona, asimismo estas se generalizan a traves
de algunos escenarios o0 situaciones, los mismos que perduran
razonablemente durante un periodo dado; toda vez que los contenidos
involucrados en una competencia, son los que se necesitan para su desarrollo,

las cuales son:

SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el
saber a la actuacion.

SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener unas
convicciones y asumir unas responsabilidades.

SABER ESTAR: Predisposicion al entendimiento y a la comunicacion
interpersonal, favoreciendo un comportamiento colaborativo, pues las

técnicas, conocimientos y habilidades se discuten y se comparten. (p.5).
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Tipos de Competencia Laboral

Diaz (2005) expresa que una herencia de los acontecimientos ocurridos en las
Gltimas décadas del siglo pasado corresponde a la necesidad de vincular los
procesos productivos, propios de las economias nacionales e internacionales,
con la educacion. “Esta necesidad ha sido reiterada por los diferentes
organismos internacionales, preocupados por el mejoramiento de las
condiciones de vida de la poblacién, especialmente en aquellos paises en los
cuales la escasa inversion en capital humano constituye uno de los mas
severos obstaculos al desarrollo” (p.38). De esta manera, el capital humano se
considera como piedra angular del desarrollo de un pais. En este contexto,
Diaz considera que la Educacion superior constituye un factor determinante
del éxito de la produccion, la competitividad, la equidad y el desarrollo de
talentos, fundamentales en la construccion de una economia basada en el

conocimiento y el capital humano.
Competencias profesionales:

POLFORM/OIT (2000), en las 40 preguntas mas frecuentes sobre
competencia laboral la OIT ha definido el concepto de “Competencia
Profesional” como la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un
puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para
ello. Los conceptos competencia y calificacion, se asocian dado que la
calificacion se considera una capacidad adquirida para desempefiar un puesto
de trabajo. (p.2)

Competencias académicas:

Las competencias académicas estan asociadas con las condiciones basicas de
aprendizaje escolar y comienzan a desarrollarse desde los primeros afios de
vida, orientadas por las instituciones de educacion (Charria & Sarsosa, 2010,
p.25). Las competencias académicas “estan asociadas a conocimientos
fundamentales que se adquieren en la formacién general y se cuentan el

desarrollo de pensamiento, constituido por pensamiento creativo, solucion de
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problemas, toma de decisiones, asimilacion y comprension, capacidad de
aprender y razonar; Yy cualidades personales: la autorresponsabilidad,
autoestima, sociabilidad, autodireccién e integridad”. (p. 50). Lo anterior
coincide con los planteamientos de Losada y Moreno (2001), quienes afirman
que la competencia académica implica el desarrollo de potencialidades del
sujeto a partir de lo que se aprende en la escuela, es decir, un conocimiento

aplicado que parte de un aprendizaje significativo. (p.67)
Competencias Laborales:

Segln Boyatzis, (citado por Dalziel, Cubeiro, y Fernandez, 1996) sostiene: La
competencia se define como una caracteristica subyacente en una persona,
que esta causalmente relacionada con una situacion exitosa en un puesto de
trabajo”. Las competencias laborales comprenden todos aquellos
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, que son necesarios para
que los jovenes se desempefien con eficiencia como seres productivos,

capaces de no solo reinsertarse laboralmente sino crear su propio negocio.
(pg. 28)

Estrategias

Thompson & Gamble (2009) sostienen que la estrategia tiene como objetivo
dar respuesta a tres preguntas: “;Cudl es el estado actual de Ia
empresa?, ;jcual es el estado deseado de la empresa? y ¢coémo la compaiiia
alcanzara ese estado deseado?”. Por lo tanto, en su opinion,” la estrategia de
la empresa se compone de los movimientos competitivos y enfoques de
gestion empresarial que ha desarrollado para atraer y complacer a los clientes,
realizar operaciones, hacer crecer el negocio y alcanzar los objetivos de

rendimiento”. (p. 15).

Segun Carneiro (2010), afirma: La estrategia es la orientacion en el actuar
futuro, el establecimiento de un fin, en un plazo estimado como aceptable
hacia el cual orientar el rumbo empresarial. Las organizaciones deben pensar

siempre en la aplicacion del principio de continuidad o negocio en marcha, y
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eso quiere decir que los objetivos se deben establecer siempre en el largo
plazo para que se puedan estructurar de forma congruente con lo que el

mercado exige. (p.12)

Por su parte, Bakuli (2012) enfoca la conceptualizacion en la maximizacion
de la utilidad de la ventaja competitiva que puede obtener al tratar de
ofrecerle al cliente mejores servicios o productos, brindarle valor agregado en
la atencion, traducido en beneficios que haran que el negocio crezca.
Involucrando vocablos que van desde objetivos, propdsitos, metas, planes,
recursos, personal, patrén, posicion, guia, actividades, intencién, entre otros.
Lo importante es que la estrategia se convierte en el inicio del proceso de
planeacion que todo directivo debe conocer y que, luego de implementarla, es
necesario evaluarla para determinar si se encuentra funcionando o cumple con

lo que se ha esperado. (p. 26).
Capacidad

Céceres (2007) la definen: “Como un conjunto de posibilidades a desarrollar
y se refiere a las distintas facetas de la persona, las cuales estan determinadas
por los factores afectivos, intelectuales y motivacionales, y en la que es
importante considerar el nivel de desarrollo y los conocimientos especificos

que dispone el alumno”. (p.21)

Caracteristicas de las capacidades

Caéceres (2007) establece las siguientes caracteristicas:

a) Transferencia, es decir, que su posesion habilita a las personas a usarla en
varias situaciones, y no en dnica situacién particular.

b) Relatividad: Entendida como que se puede alcanzar diferentes grados de
desarrollo de una capacidad y que ésta se va perfeccionando con la
practica.

c) Perdurabilidad Ya que su posesidén se mantiene en un tiempo sostenido,
en la medida que ha llegado a constituirse en una especie de talento de su

estructura cognitiva que opera ante toda circunstancia de la misma. (p.23)
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Resefa Historica

La institucion educativa fue creada y autorizada mediante R.D. N° 01074 —
1982-DZ-S, de fecha 13 de Abril de 1982; con la denominacion de Programa
Nacional de Capacitacion Profesional PRONACAPE N° 03 de la Modalidad de
Educacion Ocupacional, ubicado en la Urbanizacion “21 de Abril”, del distrito de
Chimbote. La institucion educativa inicia su funcionamiento con autorizacion para
dictar la especialidad de Industria del Vestido, con el Programa de Formacion
Bésica, estando a cargo la direccion en calidad de encargada la profesora Lucia
Sandoval Reyes. Posteriormente en los siguientes afios se amplid los

Programas Perfeccionamiento Técnico y Actualizacion.

El PRONACAPE funcionaba en un aula prestada del CEl N° 1565 hasta el
afo 1993. Desde el afio 1984, cambia la denominacion a Centro de Educacion
Ocupacional de conformidad con el Decreto Supremo N° 040-84-ED
Reglamento de Educacion Ocupacional gque tuvo vigencia hasta el afio 2004.
Mediante Resolucion Directoral N° 0481-1989-USE SANTA, se incrementa
una plaza docente y una plaza directiva en el CEO N° 03 de la Urbanizacion
“21 de Abril” zona A. Por tanto, ya se contaba con dos plazas docentes y una

plaza directiva para concurso.

En el afio 1994 el Centro de Educacion Ocupacional “Santisima Trinidad” se
traslad6 a su antiguo local, un mddulo de ENACE, pasajes 10 y 17 de la
Urbanizacion Popular “Villa Maria”, con el dispositivo legal la Resolucion
Directoral N° 00230, en Chimbote, de fecha 09 de marzo 1994, expedida por
la Direccion Sub Regional de Educacion “El Pacifico” y teniendo como
directora encargada a la profesora Julia Inés Gonzalez Gutiérrez y brindando
a la comunidad chimbotana y neochimbotana tres programas: Formacion
Basica, Perfeccionamiento Técnico y Actualizacion de la especialidad de

Industria del Vestido, hoy Confeccion Textil.

El profesor Jorge Luis Roman Carrillo de conformidad a la Resolucion
Directoral Regional N° 0506-2000-DREA, fue nombrado director del Centro

de Educacion Ocupacional “Santisima Trinidad”. Con la autorizacién de
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cambio de nuevo local, de conformidad de la Resolucion Directoral N° 0293,
expedida por la Direccion Sub Regional de Educacion “El Pacifico” en
Nuevo Chimbote con fecha 11 de agosto del 2000, para ubicarse en el
Modulo IV de ENACE, pasajes 56 y 57 de la HUP “Las Brisas” del Distrito
de Nuevo Chimbote.

Este local contaba con un &rea total de 1,120.00 m2. Teniendo titulo de
afectacion en uso registrado y su inscripcion en el Registro Predial Urbano,
anotando su cddigo de predio P09087339 del asiento 002-003 d fecha 14 de
diciembre del 2001, a favor del Programa de Gestion Publica Centro de
Educaciéon Ocupacional “Santisima Trinidad”, ubicado en la Habilitacion

Urbana Progresiva “Las Brisas” del segundo sector en la Manzana X" lote 1.

Actualmente la institucion educativa, tiene 30 afios y viene desempefiandose

como Director el Lic. Daniel Melén Gutiérrez.
Los CETPROS:

Son Centros Técnicos Productivos que brindan instruccion modular,
progresiva, asi como preparacion en cursos técnicos libres con una duracion

distinta dependiendo de cada Centro.

Entre los cursos que se ofrecen se hallan: Confeccion Textil, Cosmetologia,
Industrias Alimentarias y otros. Tienen como base la urgencia de lograr

capacidades en los estudiantes para incorporarse en el mercado laboral.

Especialidades que se imparten:

Especialidad : Confeccidn Textil

Especialidad : Cosmetologia — Esteética Personal
Especialidad - Industrias Alimentarias
Especialidad . Industrias Metalicas
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Identidad de la Institucion Educativa

MISION INSTITUCIONAL, VISION INSTITUCIONAL Y
VALORES

MISION INSTITUCIONAL
El Cetpro “Santisima Trinidad” es una Institucion de Educacion Técnico
Productiva que brinda formacion y capacitacion técnica con una solida base
tecnoldgica, atendiendo los intereses y necesidades de la poblacion del
distrito de Nuevo Chimbote, la Provincia del Santa y la Regidén Ancash , que
requieran capacitacion técnica para la produccion y servicios en las
especialidades que se ofertan propiciando su insercion en el mercado laboral

)

v siendo capaces de generar y organizar sus propias empresas.’

VISION INSTITUCIONAL

Que el Centro de Educacion Técnico Productiva Cetpro “Santisima
Trinidad ”, sea una institucion reconocida en la formacion y capacitacion
profesional técnica con identidad Institucional en el ambito local - regional y
que sus egresados se inserten en el mercado laboral o formen sus empresas
brindando servicios y productos de calidad que impulsan su propio
desarrollo socio — econémico, para el desarrollo de la Provincia del Santa y
la Region Ancash.

VALORES INSTITUCIONALES

Servicio Identidad
Compromiso Responsabilidad
Tolerancia Respeto

Empatia Calidad educativa
Trabajo en equipo Proactividad

Desarrollo personal

Profesionalismo
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Organigramas del CETPRO “SANTiSIMA TRINIDAD”

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

MINISTERIO DE EDUCACION

UGEL SANTA
CONSEJO EDUCATIVO
r—=-- DIRECCION ] [NSTITUCIONAL
|
1
|
1
|
PERS. ADM. Y
SERVICIOS
DOCENTES

ESTUDIANTES DEL CETPRO

Fuente CETPRO: “SANTISIMA TRINIDAD” 2017
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Organigrama Funcional N° 01

MINISTERIO DE EDUCACION

UGEL SANTA

DIRECCION

e . . . CONSEJO EDUCATIVO
Planifica, Organiza, dirige, Coordina, INSTITUCIONAL

Supervisa y Evalla el servicio educativo

Promueve el ejercicio de una
gestion eficaz, transparente,

PERS. ADM Y SERV.

Recepciona y atiende al publico,
realiza el mantenimiento de

ambientes

DOCENTES
Ejecuta las actividades pedagdgicas
Programadas en los instrumentos de

Gestion.

ESTUDIANTES DEL CETPRO

Desarrollan de manera eficiente las actividades
programadas por la Institucion

Fuente: Cetpro “Santisima Trinidad” 2017
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Organigrama Funcional N°0 2

MINISTERIO DE EDUCACION

UGEL SANTA
DIRECCION CONSEJO EDUCATIVO

=TT Lic.. DANIEL MELON INSTITUCIONAL

I GUTIERREZ

|

: Lic. Daniel Meldn Gutiérrez
Prof. Nellyda Zegarra

PERS. ADM Y SERV. Sarmiento
HAYDE CORTEZ Haydee Cortez Miniano
MINIANO
Susan Leila Carbajal
DOCENTES

JULIA GUTIERREZ GONZALES
NELLYDA ZEGARRA SARMIENTO
LUIS MENDOZA COLONIA

ESTUDIANTES DEL CETPRO

Fuente : Cetpro “Santisima Trinidad” 2017
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1.2. JUSTIFICACION

El empleo y la educacion se encuentran estrechamente vinculados, es asi que la
educacion y la formacion se han convertido, en factores estratégicos para
promover el crecimiento econdmico y el bienestar social de cualquier pais.
Desde una perspectiva econdmica, la educacion debe ser vista como una
inversion y también como un proceso. Frente a ello, hay ciertos elementos que
generan una doble incertidumbre, porque las demandas son inciertas y las
caracteristicas de estas demandas también lo son.

Siendo los estudiantes sujetos activos y constructores de conocimiento, que
requieren vivir y trabajar por un mundo dinamico de bienestar social. Una
propuesta de la educacion técnica por medio de la diferenciacion curricular,
perpetta las inequidades socioculturales, limitando la movilidad social de las
clases trabajadoras. Siendo capaz de producir trabajadores entrenados sensibles a
los valores capitalistas del trabajo y con respeto infundido para el trabajo
manual. Cetpro “Santisima Trinidad” necesita saber qué factores influyen en el

desempefio directivo para lograr el fortalecimiento de competencias laborales.

La presente investigacion servird como referencia cientifica a futuros
investigadores, ya que pocas son las fuentes de la incidencia del Desempefio
Directivo en el fortalecimiento de competencias laborales en instituciones
técnico productivas. Este proyecto beneficiara a los colaboradores, en especial a
los directivos que desean conocer como se desarrolla su gestion escolar, y si se
estd cumpliendo con las metas y objetivos trazados, tomando las diversas
perspectivas de conceptos de la educacion técnica, que le permita disefiar un
modelo de educacion técnica productiva y tecnoldgica para nuestro pais, con
vision a futuro. El Cetpro “Santisima Trinidad”, es un centro técnico productivo
que inicid sus actividades el 01 de abril del afio 1982, cuya actividad es brindar
educacion técnica productiva a la poblacion de menores recursos, especialmente
de las zonas vulnerables siendo la educacion gratuita e inclusiva. Su domicilio es
el A.H. Las Brisas Mz. X Lote 1, Distrito Nuevo Chimbote.
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1.3. PROBLEMA

¢Cual es la relacion del Desempefio Directivo y Fortalecimiento de
Competencias Laborales en Estudiantes del Centro de Educacion Técnico
Productiva “Santisima Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017?

1.4. CONCEPTUACION Y OPERACIONALIZACION DE LAS
VARIABLES
1.4.1. Conceptuacion de las Variables

Desempefio Directivo
Definicion Conceptual

Rojas (2005) afirma: “Constituye mucho mas que un cargo o autoridad, es el
conjunto sinérgico de actitudes que diferencia a quien desempefia dicha
funcién y que posibilita los resultados exitosos en la mejora de la calidad

institucional”.
Definicion Operacional

El Desempefio Directivo considerado como la variable X, operacionalmente
hablando, se mide a través del grado de aparicion de las dimensiones:
Liderazgo Pedagdgico, Rol del Directivo y el Desempefio Docente, las que

corresponden a los niveles de Desempefio de Likert.
Fortalecimiento de Competencias Laborales
Definicion Conceptual

Mertens (1996) sostiene: El Fortalecimiento de Competencias Laborales es la
formacion o desarrollo de las competencias en las estrategias personales y en
las organizacionales se ve claramente asociada a la demanda de un mercado
laboral cada vez mas versatil y exigente con la calidad de sus agentes
participantes. Es el resultado de la aplicacion de los principios y metodologias
que permiten la formacién y certificacion basadas en competencias laborales,
como uno de los pilares que facilitan a las organizaciones ser competitivas,

formando al individuo a través de experiencias. (p.69)
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Definicion operacional

El Fortalecimiento de competencias laborales considerado como la segunda
variable y, operacionalmente hablando, se mide a través del grado de
aparicion de las dimensiones: Competencia laboral, aprendizaje, estrategias y
metodologia, las que corresponden a los niveles de fortalecimiento de

competencias laborales de likert.
Liderazgo Pedagdgico

Como dicen Stoll y Temperley (2009): “Los lideres directivos s6lo pueden
influir en los resultados de los estudiantes si cuentan con autonomia
suficiente para tomar decisiones importantes acerca del curriculum y la
seleccién y formacion de su personal. (p. 13). El liderazgo eficaz es
indispensable para aumentar la eficiencia y la equidad de su institucion. Los
responsables de politica educativa necesitan mejorar la calidad del liderazgo
pedagogico y hacerlo viable y perdurable en el tiempo. (Pont, Nusche &

Moorman, pp. 9-19).

Rol del Directivo

Uribe (2007) sostiene: “El Rol de los Directivos es igualmente clave en crear
las condiciones institucionales que promueva la eficacia de la organizacion
escolar”. “El Rol Directivo tiene como finalidad establecer una vision
compartida centrado en los aprendizajes, que revalore su importancia, guiar
los procesos de seleccion, evaluacion de desempefio, formacion u desarrollo
profesional de los docentes, asi como identificar las practicas de un docente

eficaz, orientando su desarrollo profesional. (pp. 151-155)
Competencia Laboral

Vargas, Casanova & Montanaro (2001) sefialan: Competencia laboral es la
capacidad de desempefiar efectivamente una actividad de trabajo movilizando
los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension necesarios para

lograr los objetivos que tal actividad supone. El trabajo competente incluye la
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movilizacion de atributos del trabajador como base para facilitar su capacidad

para solucionar problemas que surjan durante el ejercicio del trabajo. (p.30)
Estrategias

Thompson & Gamble (2009) sostienen que “La estrategia tiene como
objetivo dar respuesta a tres preguntas: “;Cual es el estado actual de la
empresa?, ;cudl es el estado deseado de la empresa? y ;como la compafiia

alcanzara ese estado deseado?” (p. 15)

Bakuli (2012) afirma: “El concepto de estrategia como fundamento de la
planeacion estratégica para atraer y complacer a los clientes, realizar

operaciones, hacer crecer el negocio y alcanzar los objetivos de rendimiento”.

(p.26)

Eficiencia.- Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion.

Equidad.- Cualidad que consiste en dar a cada uno lo que se merece en
funcidén de sus meritos o condiciones.

Experiencia.- Es una forma de conocimiento o habilidad derivados de la
observacion, de la participacion y de la vivencia de un suceso proveniente de
las cosas que suceden en la vida.

Certificacion.- Es la garantia que se entrega o extiende sobre algo y que tiene
la mision de afirmar la autenticidad o la certeza de algo, para que no queden
dudas respecto de su verdad o que se esta ante algo auténtico.

Saberes practicas.- EI conocimiento empirico basado en la experiencia, en la
percepcion, pues nos dice qué es lo que existe y cuales son sus caracteristicas,
pero no nos dice que algo deba ser necesariamente asi y no de otra forma; nos
da una verdad.

Transferencia.- Es el conjunto de actividades dirigidas a la difusion de
conocimientos, experiencia y habilidades con el fin de facilitar el uso, la
aplicacion y la explotacion del conocimiento y las capacidades fuera del
ambito académico.

Versétil.- Es la capacidad de algo o alguien de adaptarse con rapidez y

facilidad a distintas funciones.
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1.4.2. Matriz de Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES | ITEM
Liderazgo
Liderazgo Pedagdgico Directivo 2
Naranjo (2005) sefala: “En el liderazgo es posible | Metas y
identificar dos elementos en comun: en primer lugar, | Objetivos 3
DESEMPENO esta el hecho de ser un fendmeno de grupo que | Calidad 4
DIRECTIVO implica la interaccion entre dos 0 més personas, y, en | Rutinas de
Rojas (2005)... segundo lugar, la idea que es un proceso a través del | Ensefianza 5
“Constituye mucho mas | cual un lider despliega influencia deliberada sobre Participacion de
gue un cargo o sus seguidores en favor de resultados determinados. | |13 Familia y
autoridad, es el (p-30). Comunidad 6
conjunto sinérgico de Transformacion
actitudes que diferencia Institucional 7
a quien desempefia Cambios 3
dicha funcién y que Eficiencia y
posibilita los resultados | g gel Directivo eficacia 9
exitosos en lamejorade | (yipe (2007)... “El Rol Directivo en su institucion | Estrategias 10
la calidad institucional”. | tiene como finalidad establecer una vision | Evaluacion
compartida centrado en los aprendizajes, que | del Buen
revalore su importancia, guie los procesos de | Desempefio 11
seleccion, evaluacion de desempefio, formacién u | Reflexion y
desarrollo profesional de los docentes, asi como | Dialogo 12
identifigue las précticas de un docente eficaz, | Desarrollo
orientando su desarrollo profesional”. (pg.151-155) Profesional 13
Desempefio Docente Identidad
Rizo (2005) ...“Es el proceso de movilizacion de sus | Institucional 14
capacidades profesionales, su disposicién personal y | Transformacion
su responsabilidad social para: articular relaciones | Pedagdgica 15
significativas entre los componentes que impactan la | Motivacion e
formacion de los educandos; participar en la gestion | Incentivos 16
educativa; fortalecer una cultura institucional
democratica e intervenir en el disefio, | Resultados
implementacion y evaluacion de politicas educativas | Esperados 17

locales y nacionales, para promover en los

estudiantes  aprendizajes 'y  desarrollo  de

competencias y habilidades para la vida” (p.148).
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES | ITEM
Eficiencia y
Competencia Laboral Productividad 18
Vargas, Casanova & Montanaro| Técnicas 19
(2001)...“Competencia laboral es la capacidad de| Habilidadesy
desempefiar efectivamente una actividad de trabajo| Destrezas 20
FORTALECIMIENTO | movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas | Conocimientos y
DE y comprension necesarios para lograr los objetivos| Actitudes 21
COMPETENCIAS que tal actividad supone”. El trabajo competente| Habilidades
LABORALES incluye la movilizacion de atributos del trabajador| Cognitivas 22
como base para facilitar su capacidad para solucionar | Actividades
Mertens  (1996)...  “El | problemas que surjan durante el ejercicio del trabajo.| productivas 23
Fortalecimiento de | (p.30)
Competencias Laborales es la
formacion o desarrollo de las | Aprendizaje Conocimiento
competencias en las | Knowles (2001)... “Es en esencia un cambio | Verdadero 24
estrategias personales y en las | producido por la experiencia, para distinguir entre el | Crecimientoy
organizacionales  se  ve | aprendizaje como producto, que pone en relieve el | Desarrollo 25
claramente asociada a la | resultado final o el desenlace de la experiencia del
demanda de un mercado | aprendizaje”. El aprendizaje como proceso que | Experiencias 26
laboral cada vez mas versatil | destaca lo que sucede en el curso de la experiencia de
y exigente con la calidad de | aprendizaje para posteriormente obtener un producto
sus agentes participantes”. de lo aprendido.(p.99)
Didacticas
Estrategias Pedagdgicas 27
Bakuli (2012)...“El concepto de estrategia como | Toma
fundamento de la planeacion estratégica para atraer y | de Decisiones 28
complacer a los clientes, realizar operaciones, hacer | Buenas Practicas
crecer el negocio y alcanzar los objetivos de 29
rendimiento”. (p.26) Insercién Laboral 30
Metodologia
Mendoza (1990)...“Es una posicion cientifica, que | Método 31
se ubica en una vision tedrica, una opcion ideoldgica | Formacién
y a través de ella el ser encuentra su capacidad de | Profesional 32
modelar una posible solucion para la historia y sus
acontecimientos. Ubica en la vision tedrica los | Formacién Por 33
objetivos, limites y posibilidades de nuestra accién”. | Competencias
(p.125).
Rutas de Trabajo 34
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1.5. HIPOTESIS

v" Hipdtesis 1:
El Desempefio Directivo se relaciona significativamente con el
Fortalecimiento de Competencias Laborales de Estudiantes del Centro
Técnico Productivo “SANTISIMA TRINIDAD”, NUEVO CHIMBOTE,
2017.

v" Hipétesis 0 (nula):
El Desempefio Directivo no se relaciona significativamente con el
Fortalecimiento de Competencias Laborales de Estudiantes del Centro
Técnico Productivo “SANTISIMA TRINIDAD”, NUEVO CHIMBOTE,
2017.

1.6. OBJETIVOS

e OBJETIVO GENERAL

v" Determinar la relacién entre el Desempefio directivo y Fortalecimiento de
competencias laborales de estudiantes del centro técnico productiva
Santisima Trinidad, Nuevo Chimbote, 2017.

e OBJETIVOS ESPECIFICOS

v" Describir el nivel del Desempefio directivo.

v" Describir el nivel de Fortalecimiento de competencias laborales.

v" Describir la relacién entre el Desempefio directivo y Fortalecimiento de
competencias laborales de estudiantes del Cetpro Santisima Trinidad, Nuevo
Chimbote, 2017.
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2.1. Tipo, Nivel y Disefio de la Investigacion
2.1.1. Tipo de Investigacion:

El tipo de investigacion es de enfoque cuantitativo porque los indicadores se
definen como referentes empiricos y medibles y estan vinculados a las unidades
de analisis con apoyos en las estadisticas y es de corte transversal porque
recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico, su proposito es

describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.

Es de nivel descriptivo: Busca especificar propiedades y caracteristicas
importantes de cualquier fendmeno que se analice. Asi como también describe

las tendencias de un determinado grupo o poblacidn.

2.1.2.Disefio de la investigacion:

El disefio de la presente investigacion es no experimental, no se manipularon las
variables de estudio durante la investigacion.

En este trabajo utilizamos el disefio no experimental,

01

Donde:
M: Muestra en estudio
01: Desempefio directivo
02: Fortalecimiento de competencias laborales

r: relacién entre las variables
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2.2. Poblaciéon - Muestra
2.2.1. Poblacién

Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2003), la poblacion o universo, es el
conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”.

Para la presente investigacion se trabajo con los 65 integrantes de la comunidad
educativa del Cetpro Santisima Trinidad de Nuevo Chimbote. “Son también
Ilamadas dirigidas, supone un procedimiento de seleccion orientado por las
caracteristicas de la investigacion , mas que por un criterio estadistico”; de
tipo censal por trabajar con toda la poblacién objetivo, es decir con 65
colaboradores de la comunidad educativa Cetpro “Santisima Trinidad” de Nuevo

Chimbote, 2017, distribuidos de la siguiente forma:

Comunidad Educativa N°
Directivo 01
Docentes 04
Personal Administrativo 02
Personal de Servicio 02
Estudiantes 56
TOTAL 65

2.2.2. Muestra

La poblacion de estudio o marco de muestreo lo conforman los 65 integrantes de
la comunidad educativa sin criterio de exclusion, es decir, no se discrimina

positiva 0 negativamente a ningin elemento de la poblacion educativa.

Por convenir a los intereses y la viabilidad del trabajo investigativo se toma la

totalidad de la poblacion como muestra del estudio. La seleccion de la muestra
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2.3.

fue del tipo no probabilistico intencional y por conveniencia. Hernandez et al.
(2010) afirma “La poblacion esta unida a todos los casos que coinciden con

determinadas especificaciones” (p.174).
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y Confiabilidad
2.3.1. Técnicas de Recoleccion de Datos

Las técnicas que se emplearan en la recoleccion de datos de ambas variables
fueron:

La encuesta. Para el caso de esta investigacion se realizd una encuesta a la
comunidad educativa del CETPRO Santisima Trinidad, Nuevo Chimbote, 2017.
El cuestionario. En nuestra investigacion se elabor6 un cuestionario de 34
preguntas dirigido a la comunidad educativa para conocer la gestion del

directivo y el fortalecimiento de competencias laborales.
2.3.2. Validez y confiabilidad del instrumento
Validez

En una investigacion, el investigador debe someter el instrumento a una

validacion, en este caso la validez esta dada por el juicio de expertos.

Validez del Instrumento por criterio de expertos del cuestionario

de desempefio directivo

Grado
Académico Apellidos y nombres del experto Apreciacion
Licenciado Einer Diaz Ames Aplicable
Magister Omar Caro Sanchez Aplicable

Fuente: Elaborado por la Autora

De acuerdo al resultado obtenido por el experto luego del proceso de
validacién a criterio de expertos, se puede entonces afirmar de manera
categodrica que el cuestionario es apto para medir el desempefio directivo y
por ende mide aquello que pretende medir.
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Validez del Instrumento por criterio de expertos del cuestionario

de fortalecimiento de competencias laborales

Grado
Académico Apellidos y nombres del experto Apreciacion
Licenciado Einer Diaz Ames Aplicable
Magister Omar Caro Sanchez Aplicable

Fuente: Elaborado por la Autora

De acuerdo al resultado obtenido por el experto luego del proceso de

validacion a criterio de expertos, se puede entonces afirmar de manera

categdrica que el cuestionario es apto para medir el fortalecimiento de

competencias laborales y por ende mide aquello que pretende medir.

Confiabilidad

El criterio que se utilizd para medir el nivel de confiabilidad del instrumento

fue la aplicacion del coeficiente de Alfa Cronbach, cuya formula se expresa a

continuacion.

Formula del Alfa de Cronbach:

Y SI?
St2

El nimero de items

Sumatoria de varianzas de los items
Varianza de la suma de los items
Coeficiente de Alfa de Cronbach
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CRITERIO DE CONFIABILIDAD

VALORES
CRITERIO VALORES
No es confiable -1a0
Baja Confiabilidad 0.01a0.49
Moderada Confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte Confiabilidad 0.76 2 0.89
Alta Confiabilidad 09a1l

Resultados del analisis de confiabilidad del instrumento de

medicion del desempefio directivo

Dimension NUmero Coeficiente de
de items Confiabilidad
Liderazgo Pedagdgico 14 0,85
Rol del Directivo 13 0,81
Desempefio Docente 7 0,84
Desempefio Directivo 34 0,87

Fuente: Elaborado por la Autora

Por lo mostrado en los resultados obtenidos; se pueden identificar valores
que oscilan entre 0,81y 0,85, ya nivel de desempefio directivo se obtuvo
un valor de 0,87, lo que indica valor de confiabilidad, este valor nos
permite  afirmar que el instrumento tiene un alto nivel de

confiabilidad.
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Resultados del anélisis de confiabilidad del instrumento para

medir el fortalecimiento de competencias laborales

Coeficiente
Dimension Numero de Confiabilidad

Competencia Laboral 8 0,83

Aprendizaje 10 0,87

Metodologia 12 0,86

Estrategias 4 0,85
Fortalecimiento de

Competencias 34 0,88

Laborales
Fuente: Elaborado por la Autora

Por lo mostrado en los resultados obtenidos; se pueden identificar valores que
oscilan entre 0,83 y 0,86, y a nivel de la variable fortalecimiento de
competencias laborales se obtuvo un valor de 0,88, lo que indica un alto valor
de confiabilidad, este valor nos permite afirmar que el instrumento cuenta con

un elevado nivel de confiabilidad.

2.4. Procesamiento y analisis de datos

Procesamiento de los Datos:

Para el tratamiento de los datos obtenidos luego de la aplicacién de los

instrumentos de medicion de las variables se siguié con los siguientes pasos:

Elaboracion de una base de datos, en una hoja de calculo de los resultados de
ambos instrumentos de medicidon de las variables.

Elaboracion de las tablas de distribucion de frecuencias, teniendo en cuenta
las escalas de valoracion de cada item correspondiente a las dimensiones, por
intermedio del programa Microsoft Excel.

Elaboracion de los graficos de barras de cada uno de las variables con sus
correspondientes dimensiones, teniendo en consideracion los niveles
estipulados en las diferentes tablas de distribucion. Para ello se hizo uso del

programa de tratamiento de hojas de calculo “Microsoft Excel”.
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Andlisis de los Datos:

El analisis e interpretacion de la informacién se realiz6 utilizando la
estadistica descriptiva (nivel, frecuencia, y porcentaje) para el estudio de las
variables en forma independiente y la estadistica inferencial no paramétrica
Chi Cuadrado (X?) p < =0.05 % para la prueba de la hipdtesis.

La discusion de los resultados se realizd mediante la confrontacion de los
mismos con las conclusiones de las fuentes citadas en los antecedentes, con
las teorias planteadas en el marco tedrico y con las hipotesis previamente
planteadas.

Las conclusiones se formularon en funcién a los objetivos especificos
planteados y teniendo en consideracion los resultados obtenidos como

resultado de la contrastacion de hipotesis.
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3. 1. RESULTADOS

Tabla N° 01: Nivel del desempefio directivo en el centro de educacion técnico
productiva Cetpro “Santisima Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 7,69
Regular 39 60,00
Alto 2 32.31
Total 65 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a a la comunidad educativa del centro de educacién técnico productiva
Cetpro “Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote
Elaboracién propia.
Interpretacion: El 60.00% de la comunidad educativa del Cetpro “Santisima
Trinidad”, manifiestan que el nivel del desempefio directivo esta mayormente en un
nivel considerado como REGULAR. El 7.69% menciona que contribuye en un nivel
de BAJO y el nivel ALTO con un 32.31%, que son los puntos a discutir y los
resultados a favor son los niveles REGULAR y ALTO con un 60% y 32.31%

respectivamente.

Tabla N° 02: Nivel del fortalecimiento de competencias laborales en el centro de
educacién técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 8 12,31
Medio 43 66,15
Bueno 14 21,54
Total 65 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad educativa del centro de educacion técnico productiva
Cetpro “Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote
Elaboracién propia.

Interpretacion: El 66.15% de la comunidad educativa del Cetpro “SANTISIMA
TRINIDAD”, manifiestan que el nivel del Fortalecimiento de Competencias
Laborales esta mayormente en un nivel considerado como MEDIO. El 12.31%
menciona que contribuye en un nivel de MALO vy el nivel BUENO con un 21.54%,
que son los puntos a discutir y los resultados a favor son los niveles MEDIO Y

BUENO con un 66.15% y 21.54% respectivamente.
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Tabla N° 03: El desempefio directivo y fortalecimiento de competencias laborales de
estudiantes del Centro de educacion técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad”

Nuevo Chimbote

Fortalecimiento de Competencias Laborales

DESEMPERO MALO ** MEDIO ** BUENO
DIRECTIVO N % N % N %
BAJO * 3 37.5 1 2.3 1 7.1
REGULAR* 4 50 27 62.8 8 57.1
ALTO 1 125 15 34.9 5 35.7
TOTAL 8 100 43 100.0 14 100.00

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad educativa del centro de educacion productiva Cetpro
“Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote
Elaboracidn propia.

*Reunidos para la Prueba
**Reunidos para la Prueba

Tabla N° 04: Prueba de Chi — Cuadrado

Valor de Tabla Estadistica Chi?
X? =P
X2 =0.095

Interpretacion: De las tablas N° 03 y N°04 se tiene que la prueba de hipétesis de
Chi — Cuadrado es X2 = 0.095 valor que es representativo determinando que existe
una relacion positiva y significativa entre las variables Desempefio Directivo y
Fortalecimiento de Competencias Laborales; entonces, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) y se acepta la Hipotesis alternativa (H1); por lo que se determina, que existe

relacién significativa entre las variables de estudio.
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Tabla N° 05: Nivel del desempefio directivo para la dimension “Liderazgo
Pedagogico” en el centro de educacion técnico productiva Cetpro “Santisima
Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 13,85
Regular 35 53,85
Alto 21 32,31
Total 65 100,00

Fuente: cuestionario aplicado a la comunidad educativa centro de educacién productiva Cetpro
“Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote
Elaboracidn propia.

Interpretacion: El 53.85% de la comunidad educativa del CETPRO “SANTISIMA
TRINIDAD”, manifiestan que el nivel del desempefio directivo en su dimension
“Liderazgo Pedagodgico” esta mayormente en un nivel considerado como
REGULAR. El 13.85% menciona que contribuye en un nivel de BAJO y el nivel
ALTO con un 32.31%, que son los puntos a discutir y los resultados a favor son los
niveles REGULAR y ALTO con un 53.85% Yy 32.31% respectivamente.

Tabla N° 06: Nivel del desempeiio directivo para la dimension “Rol del Directivo”
en el centro de educacion técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad”, Nuevo
Chimbote, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Bajo 1 1,54
Bajo 10 15,38
Regular 24 36,92
Alto 24 36,92
Muy Alto 6 9,23
Total 65 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad educativa del centro de educacion técnico productiva
Cetpro “Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote
Elaboracion propia.

Interpretacion: El 36.92% de la comunidad educativa del CETPRO “SANTISIMA
TRINIDAD”, manifiestan que el nivel del desempefio directivo en su dimension
“Rol del Directivo” esta mayormente en un nivel considerado como REGULAR. El
15.38% menciona que contribuye en un nivel de BAJO y el nivel ALTO con un
36.92%, que son los puntos a discutir y los resultados a favor son los niveles BAJO y
MUY BAJO con un 15.38% y 1.54% respectivamente.
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Tabla N° 07: Nivel del fortalecimiento de competencias laborales para la dimensién
“Competencia Laboral” en el centro de educacion técnico productiva Cetpro
“Santisima Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 6 9.23
Medio 31 47,69
Bueno 27 41,54
Excelente 1 1,54
Total 65 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad educativa del centro de educacion técnico productiva
Cetpro “Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote
Elaboracién propia.

Interpretacion: El 47.69% de la comunidad educativa del CETPRO “SANTISIMA
TRINIDAD”, manifiestan que el nivel del Fortalecimiento de Competencias
Laborales en su dimension “competencia laboral” esta mayormente en un nivel
considerado como MEDIO. El 9.23% menciona que contribuye en un nivel de
MALO vy el nivel BUENO con un 41.54%, que son los puntos a discutir y los
resultados a favor son los niveles BUENO Y EXCELENTE con un 41.54% y 1.54%

respectivamente.
Tabla N° 08: Nivel del fortalecimiento de competencias laborales para la dimensién

“Estrategias” en el centro de educacion técnico productiva Cetpro “Santisima
Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo 2 3,10
Malo 9 13,80
Medio 38 58,50
Bueno 15 23,10
Excelente 1 1,50
Total 65 100,00

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad educativa del centro de educacion técnico productiva
Cetpro “Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote
Elaboracién propia.

Interpretacion: El 58.5% de la comunidad educativa del CETPRO “SANTISIMA
TRINIDAD”, manifiestan que el nivel del Fortalecimiento de Competencias
Laborales en su dimension “Estrategias” esta mayormente en un nivel considerado
como MEDIO. El 13.8% menciona que contribuye en un nivel de MALO vy el nivel
BUENO con un 23.1%, que son los puntos a discutir y los resultados a favor son los
niveles PESIMO Y EXCELENTE con un 3.1% y 1.5% respectivamente.
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Tabla N° 09: El Liderazgo pedagogico y Fortalecimiento de competencias laborales

de estudiantes en el centro técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad” Nuevo

Chimbote

Fortalecimiento de competencias

laborales

Malo Medio Bueno Total

Bajo Recuento 2 4 3 9
% del total 3,1% 6,2% 4,6% 13,8%

Liderazgo  Regular Recuento 6 23 6 35
Pedagogico % del total 9,2% 35,4% 9,2% 53,8%

Alto Recuento 0 16 5 21
% del total 0,0% 24,6% 7,7% 32,3%

Total Recuento 8 43 14 65
% del total 12,3% 66,2% 21,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a la Comunidad Educativa del Centro de Educacion Productiva Cetpro
“Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote

Elaboracién propia.

Tabla N°10: Pruebas de Chi-Cuadrado

Valor Grados de  Significacion
Libertad asintotica
Chi-cuadrado de Pearson 15.876 0.020
B - e - 0
Nivel de Significancia 5% Si es < 0.05 entonces
iste relacion ent
Nivel Probabilistico 0.975 exizsevr;r?:tl;?er; 2?1 *
9.488 estudio

Valor de Tabla Estadistica Chi
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Se Acepta la Hipdtesis de Relacién de Variables

o X2 ~15.876
— 9488 calculable

Xuts = 12,592

Figura N° 01: El Liderazgo pedagdgico y Fortalecimiento de competencias laborales
de estudiantes del centro de educacion técnico productiva Cetpro “Santisima
Trinidad” Nuevo Chimbote

Interpretacion: De la tablas N°08 y 09 y figura N°01, se tiene que la prueba de
hipotesis de Chi — Cuadrado es X2 = 0.020 de lo que se acepta que existe una relacién
positiva y significativa entre la Dimension Liderazgo Pedagdgico y la Variable
Fortalecimiento de Competencias Laborales; segun la prueba de “Chi Cuadrado” X2
cal =15.876 > X2tab =9,488, entonces se rechaza la Ho y se acepta la H1, por lo que
se determina que si existe una relacion significativa positiva entre la dimensién y la
variable de estudio.
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Tabla N° 11: El Rol del directivo y Fortalecimiento de competencias laborales de

estudiantes del centro de educacidn técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad”

Nuevo Chimbote

Fortalecimiento de competencias

laborales
Malo Medio Bueno Total
Muy Bajo Recuento 0 0 1 1
% del total 0,0% 0,0% 1,5% 1,5%
Bajo Recuento 1 8 1 10
% del total 1,5% 12,3% 1,5% 15,4%
Rol del Regular Recuento 6 13 5 24
Directivo % del total 9,2% 20,0% 7,7% 36,9%
Alto Recuento 1 20 3 24
% del total 1,5% 30,8% 4,6% 36,9%
Muy Alto Recuento 0 2 4 6
% del total 0,0% 3,1% 6,2% 9,2%
Total Recuento 8 43 14 65
% del total 12,3% 66,2% 21,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad educativa del centro de educacion productiva Cetpro

“Santisima Trinidad” Nuevo Chimbote

Elaboracidn propia.

Tabla N°12: Pruebas de Chi-Cuadrado

Grados de  Significacion

Valor . L
Libertad asintotica
Chi-cuadrado de 18.924 8
Pearson L
Nivel de Significancia 5%
Sies <0.05
Nivel Probabilistico 0.975 entonces existe
1551 relacion entre

Valor de Tabla
Estadistica Chi

las variables en
estudio
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Se Acepta la Hipdtesis de Relacion de Variables

Xczalculable =18.924

Figura N° 02: El Rol del directivo y el Fortalecimiento de competencias laborales de
estudiantes del centro de educacion técnico productiva Cetpro “Santisima Trinidad”
Nuevo Chimbote

Interpretacion: De la tablas N°10 y 11 y figura N°02, se tiene que la prueba de
hipotesis de Chi — Cuadrado es X2 = 0.015 de lo que se acepta que existe una relacién
positiva y significativa entre la Dimensién Rol del Directivo y la Variable
Fortalecimiento de Competencias Laborales; segun la prueba de “Chi Cuadrado” X2
cal =18.924 > X2tab =15.51, entonces se rechaza la Ho y se acepta la H1, por lo que
se determina que si existe una relacién significativa positiva entre las variables de
estudio.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION
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4.1. Analisis y Discusién
Después de obtener los resultados, mediante las encuestas aplicadas a la
comunidad educativa del CETPRO “Santisima Trinidad”, Nuevo Chimbote,

2017, consideradas en la poblacion-muestra, podemos expresar lo siguiente:

4.1.1. En la Tablas N°01; se aprecia que el 60.0% manifiestan que el nivel del
desempefio directivo estd mayormente en un nivel considerado como
Regular. El 7.69% menciona que contribuye en un nivel de BAJO vy el
nivel ALTO con un 32.31%, que son los puntos a discutir y los resultados
a favor son los niveles REGULAR y ALTO con un 60% y 32.31%
respectivamente de la muestra de la comunidad educativa del CETPRO;
quienes opinaron que es necesario propiciar un cambio de actitud en el
Directivo como lider pedagdgico en la mejora de la ensefianza y del clima
institucional, involucrando a los docentes y comunidad en general en el

analisis del diagndstico situacional para una eficaz toma de decisiones.

Coincidiendo con Murillo, Barrio & Pérez-Albo (1999) que sostienen: “El
directivo concibe y comunica con claridad los objetivos, coordina el
curriculo, observa a los docentes y discute con ellos los problemas de su
trabajo, apoya sus esfuerzos para mejorar la ensefianza”. Al respecto
podemos acotar, que el desempefio del directivo ejerce un papel

determinante y es el director quien invita al cambio escolar.

4.1.2.En la Tabla N°02; se puede apreciar que el 66.15% manifiestan que el
nivel del Fortalecimiento de Competencias Laborales esta mayormente en
un nivel considerado como MEDIO. El 12.31% menciona que contribuye
en un nivel de MALO vy el nivel BUENO con un 21.54%, que son los
puntos a discutir y los resultados a favor son los niveles MEDIO y
BUENO con un 66.15% y 21.54% respectivamente, de la muestra de la
comunidad educativa del CETPRO; manifestando que el fortalecimiento

de competencias laborales permiten a los estudiantes una formacion, y
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desarrollo a través de practicas; con calidad asociada a una demanda

laboral vinculada a las necesidades tecnoldgicas y productivas.

Este resultado coincide con lo reportado por Escobar (2005) quien
considera: “Los principios y metodologias que permiten la formacion y
certificacion basados en Competencias laborales, como uno de los pilares
que facilitan a las organizaciones ser competitivas”. “El estudiante se va
formando a través de practicas participando de manera activa en su propia
formacion, aprovechando al maximo estas practicas, lo cual resulta clave
no solo para desarrollar las competencias existentes, sino también para
adquirir otras nuevas”. Podemos destacar en este caso el importante rol
que tiene el desempefio directivo, los docentes y la institucion en la
creacion de condiciones favorables para que todo este proceso sea efectivo
desarrollandose y fortaleciendo las competencias laborales de los
estudiantes, preparandolos para ser eficientes, eficaces y competitivos en

el mercado laboral.

4.1.3. En las Tablas N°03 y N°04 se tiene que la prueba de hipotesis de Chi —
Cuadrado es X2 = 0.095 valor que nos indica que se acepta la Hipotesis
alternativa (H1) y se rechaza la hipdtesis nula (Ho) es decir, existe una
relacién positiva y significativa entre las variables Desempefio Directivo y
Fortalecimiento de Competencias Laborales; por lo que se determina que
si existe relacion significativa positiva entre las variables de estudio. De
acuerdo con Marquez (2012) quien afirma: El Fortalecimiento de
Competencias Laborales es un equilibrio eficiente entre la administracion
de recursos, los acuerdos organizacionales, el desarrollo de capacidades, y
el contexto con el cual el directivo establece relaciones a fin de cumplir
sus objetivos y metas; conseguir financiamiento; mediar politicamente e
incidir en un cambio efectivo en la institucion educativa”. EXisten dos
enfoques principales. EI primero es el técnico en el que se privilegia la
eficiencia y la eficacia de la institucion. Se asocia con la dimension

interna, que busca un uso 6ptimo de los recursos y programas de calidad.
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El segundo es el enfoque politico. Aqui la idea es articular el trabajo que
realiza la institucion con las implicaciones sociales y politicas deseadas.
Este se asocia con la dimension externa. Es preciso considerar entonces,
que el desempefio directivo contribuye al fortalecimiento de competencias
laborales y se consiguen mediante las acciones sociales: acuerdos,
conductas, préacticas, experiencias, actividades, proyectos y convenios
interinstitucionales que le dan al centro cierta fortaleza interna y/o externa

que le permite ser eficiente en su entorno social, politico y econémico.
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V.- CONCLUSIONES
Y

RECOMENDACIONES
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5.1. CONCLUSIONES

5.1.1.

5.1.2.

5.1.3.

El Desempefio directivo segun la Tabla N°01 es de un nivel regular , con
el siguiente resultado que es del 60.00 % de la muestra de la poblacién de
la comunidad educativa del Centro de Educacion Técnica Productiva
Cetpro “Santisima Trinidad”, quienes opinaron que es necesario propiciar
un cambio de actitud en el Directivo como lider pedagdgico en la mejora
de la ensefianza y del clima institucional, involucrando a los docentes y
comunidad en general en el andlisis del diagnoéstico situacional para una

eficaz toma de decisiones.

El Fortalecimiento de competencias laborales segun la Tabla N° 02 refleja
que el 66.15 % de la muestra de la poblacion de la comunidad educativa
del Cetpro, opinaron que estan en un nivel medio y solicitan se desarrollen
proyectos y actividades productivas y se concreticen los convenios
interinstitucionales con entidades publicas y/o privadas con el objetivo de
que los estudiantes puedan realizar practicas y ganar experiencias , con el
fin de asegurar a sus egresados que una vez culminadas sus carreras

técnicas se reinserten laboralmente o creen su propio negocio.

Las Tablas N°03 y N°04 nos muestra que el Desempefio directivo y
Fortalecimiento de competencias laborales tienen wuna relacion
significativa, segun la prueba de hipotesis del Chi cuadrado es X2 = 0.095 de
valor que indica que existe una relacion positiva y significativa entre las
variables Desempefio Directivo y Fortalecimiento de Competencias
Laborales; lo que nos indica que se acepta la Hipotesis alternativa (H1) y
se rechaza la hipdtesis nula (Ho), es decir, que existe relacion entre las

variables en estudio.

63



5.2. RECOMENDACIONES

5.2.1.

5.2.2.

5.2.3.

Efectuar coordinaciones para fomentar el reforzamiento de la
convivencia entre los estudiantes y personal de la institucion educativa,
la creacién de climas de confianza y motivacion, las condiciones de
trabajo, la mejora en los procesos pedagdgicos y de aprendizajes y la
interaccion y alianza con el empresariado, que permita lograr la
participacion de sus integrantes y el ejercicio del liderazgo directivo y

por ende un buen funcionamiento de la institucion.

Establecer estrategias o eventos de fortalecimiento para estimular las
capacidades, habilidades y destrezas de los estudiantes, a traves de
procesos vivenciales o tareas de campo, disefiando, planificando y
desarrollando proyectos productivos en los sectores mas significativos,
aplicando medidas y acciones concretas en funcion a los
condicionamientos econdmicos, sociales y politicos, a nivel macro
regional y local; haciendo participe a la comunidad y logrando que los
egresados del Cetpro estén listos y preparados para ejercer su condicion

de empleabilidad o creacion de su propia empresa.

Fortalecer los procesos académicos, toma de decisiones, desarrollo
de capacidades y talento humano, planificacion de proyectos y
convivencia en la comunidad educativa. El personal directivo debera
interesarse en fortalecer estrategias que permitan a los egresados
consolidar competencias laborales en los niveles de estudios,
ademas; de la formacién integral y un liderazgo capaz de generar

trascendencia institucional.
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6.1. ANEXOS:

ANEXO N°

MATRIZ DE CONSISTENCIA

OBJETIVOS ESPECIFICOS Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Liderazgo Directivo
Metas y Objetivos 1.-Tipo y disefio de investigacion
Call_dad — El estudio tiene un enfoque cuantitativo, nivel
LIDERAZGO Rutl_ngs deﬁ 'Ensenanza — - descriptivo y disefio no experimental.
1.- Describir el nivel del Desempefio Directivo en PEDAGOGICO Partlupacmn_ fje la familiay Comunidad
el Centro de Educacion Técnica Productiva Transformacion Escolar El disefio se esquematiza en la figura
CETPRO “SANTISIMA TRINIDAD”, Nuevo Cambio siguiente:
Chimbote, 2017. ROL Responsabilidad .
DESEMPERNO DEL Estrategias - 'ug‘
DIRECTIVO DIRECTIVO Evaluacion del Buen Desempefio e .
2.-Describir el nivel del Fortalecimiento de Reflexion y Didlogo x“wx |
Competencias Laborales en el Centro de | Desarrollo Profesional g
Educacion ~ Técnica  Productiva  CETPRO \dentidad Institucional Dénde:
“SANTISIMA TRINIDAD”, Nuevo Chimbote, M: Muestra

2017

3. Determinar la relacion entre el Desempefio
Directivo y el Fortalecimiento de Competencias
Laborales de los Estudiantes del Cetpro “Santisima
Trinidad”, Nuevo Chimbote, 2017

DESEMPERO DEL Transformacion Pedagdgica

DOCENTE Motivacion

Resultados Esperados

Eficiencia y Productividad

Técnicas

COMPETENCIA Habilidades y Destrezas

LABORAL Conocimientos y Actitudes

Habilidades Cognitivas

Actividades Productivas

FORTALECIMIENTO
DE

Conocimiento Verdadero

APRENDIZAJE Crecimiento y Desarrollo

COMPETENCIAS Actitudes

Didacticas Pedagodgicas

LABORALES ESTRATEGIAS

Toma de Decisiones

Buenas Practicas

Insercion Laboral

Método

METODOLOGIA Formacion Profesional

Formacién por Competencias

Rutas de Trabajo

01: Desempefio Directivo

02:Fortalecimiento de Competencias

Laborales
r:Relacion entre las Variables
2.- Poblacién - Muestra

Poblacién = 65
Muestra = 65

3.- Técnicas e instrumentos

investigacion

Instrumento
Cuestionario

Técnica
Encuesta

de
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ANEXO N° 02

CUESTIONARIO
CETPRO SANTISIMA TRINIDAD

Fecha: / /
INTRODUCCION: Por favor espero pueda responder las preguntas con la mejor objetividad y

sinceridad posible, ya que ello me permitird lograr un mejor analisis de mi trabajo a realizar; es

por ello le pido responda segun lo corresponda:

DATOS GENERALES:

a. Nombre del Entrevistado

b Cargo que Desempefia
INSTRUCCIONES:

Evalué de acuerdo a la escala de:

a) Totalmente de Acuerdo TA
b) De Acuerdo A
c) Indeciso |
d) En Desacuerdo D
e) Totalmente en Desacuerdo TD

Por favor encierre en un circulo la alternativa que méas se parece a lo que usted piensa.
1. ¢Cémo califica usted la incidencia de los siguientes tipos de liderazgo en el trabajo en equipo de los docentes
del CETPRO Santisima Trinidad?

Estilo de liderazgo Excelente Bueno Regular Malo

Liderazgo natural

Liderazgo participativo

Liderazgo carismético

Liderazgo transformacional

Liderazgo burocratico

Liderazgo autocratico
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b)
c)
d)
€)

a)
b)
c)
d)
€)

¢Las buenas practicas posibilitan una mejora en el desempefio del liderazgo directivo?

TA
A

|

D
TD

¢Se ha establecido metas y objetivos claros para la obtencién de resultados enfocados en aprendizajes de

todos los estudiantes?
TA

A

|

D

TD

¢Cuenta con personal capacitado para ofrecer un servicio de calidad?

TA

A

|

D
TD

¢Las rutinas de ensefianza son sencillas y son utilizadas de forma repetitiva?

TA

A

|

D
TD

¢Se ha logrado establecer practicas participativas y la emancipacion de los estudiantes?

TA

A

|

D
TD

¢Se siente el impacto de la transformacion escolar en la institucion, entre directivo y docentes, entre

docentes y docentes y docentes y estudiantes?
TA

A

|

D
D
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b)
c)
d)
€)

a)
b)
c)
d)
e)

10.

a)
b)
c)
d)

11.

a)
b)
c)
d)
€)

13.

a)
b)

c)

¢Se desarrolla acciones o estrategias comunicativas para generar y motivar procesos de cambio en los
actores involucrados?

TA

A

|

D
TD

¢Asume una actitud responsable guiando los procesos con eficiencia y eficacia en su institucion?

TA

A

|

D
TD

¢Maneja estrategias para promover su crecimiento profesional, asi como de los integrantes de su comunidad
educativa?

TA

A

|

D
TD

¢Logr6 aprobar el examen y certificarse como aplicador en el manejo del instrumento pedagdgico
“Rubricas de Observacion de Aula” para evaluar el buen desempefio de los docentes a su cargo?

TA

A

|

D

TD

¢Existe reflexién y dialogo en las aulas que faciliten el desarrollo de sus capacidades analiticas y criticas de
los estudiantes?

TA

A

|

D

TD

¢ Se sienten satisfechos por los logros conseguidos con la Nueva Reforma Magisterial?

TA

A

|
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d)

14,

a)
b)
c)
d)
€)

15.

a)
b)
c)
d)
e)

16.

a)
b)
c)
d)

17.

a)
b)
c)

D

TD

¢ Los docentes se sienten identificados con su directivo y su institucién?

TA

A

|

D

TD

¢El docente y el estudiante crecen juntos transformandose en sujetos del proceso pedagogico?
TA

A

|

D

TD

¢Se incentivan en la institucion los vinculos que generan aprendizaje?

TA

A

|

D

TD

¢Puede identificar las interacciones que generan vinculos favorables para lograr aprendizajes positivos para
los estudiantes y obtencidn de resultados esperados?

TA

A

|

D

TD

¢Cree usted que un trabajo colaborativo eficiente aumenta la productividad en el desarrollo de tareas?
TA

A

|

D
D

¢Las técnicas aplicadas para el fortalecimiento de competencias laborales son las mas idoneas preparando
al estudiante para competir en el mercado laboral?

TA

A

|
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d)
€)

20.

a)
b)
c)
d)
€)

21.

D

TD

¢Considera fundamental el desarrollo de habilidades y destrezas de los estudiantes de su comunidad
educativa?

TA

A

|

D

TD

¢Los conocimientos y las actitudes de los estudiantes permiten asignarles tareas especificas para el

desarrollo de competencias laborales?

a)
b)
c)
d)
€)

22.

a)
b)
c)
d)
€)

23.

a)
b)
c)
d)
€)

24,

a)
b)
c)
d)
€)

TA

A

|

D

TD

¢Se ha logrado otorgar espacios y oportunidades para desarrollar las habilidades cognitivas de los
estudiantes?

TA

A

|

D

TD

¢Las actividades productivas permiten a los estudiantes generar su propio negocio o reinsertarse al mercado
laboral?

TA

A

|

D

TD

¢El conocimiento verdadero mejora la ensefianza y la coordinacion de aprendizajes?
TA

A

|

D

D
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25.

b)
c)
d)
€)

26.

a)
b)
c)
d)
e)

217.

a)
b)
c)
d)
€)

30.

a)
b)

c)

¢Cree usted que la responsabilidad, la autonomia, la cooperacion, la participacion, el dialogo y la escucha
favorecen el crecimiento y desarrollo del aprendizaje?

TA

A

|

D

TD

¢Se ha generado cambios observables en los estudiantes a nivel de concepcion de actitudes, sintiéndose
motivados y comprometidos con el valor de las experiencias?

TA

A

|

D

TD

¢Se ha logrado transmitir conocimientos y estimular al estudiante mediante la aplicacion de una buena
didactica pedagdgica?

TA

A

|

D

TD

¢Se utiliza acciones de evaluacién para la toma de decisiones con orientacién en los aprendizajes?

TA

A

|

D

TD

¢Se ha incorporado cémo estrategias diversos elementos, caracteristicas o buenas practicas de la realidad
educativa?

TA

A

|

D

TD

¢ Se ha efectuado convenios interinstitucionales para que los egresados puedan insertarse laboralmente?

TA

A

|

79



d)

3L

a)
b)
c)
d)
€)

32.

a)
b)
c)
d)
e)

33.

a)
b)
c)
d)

34.

D
TD

¢Cuenta con metodologia para implementar el cambio propuesto para la mejora de los aprendizajes?

TA
A

|

D
TD

¢ldentifica la problemética prioritaria o las aspiraciones educacionales para los docentes?

TA
A

|

D
TD

¢Se ha planificado aspectos para mejorar la calidad de los procesos formativos por competencias?

TA
A

|

D
TD

¢Se organiza y adecUa la ruta del trabajo, se tiene claro los propdsitos, las condiciones de tiempo y espacio

para trabajar las actividades con el directivo y los docentes?

TA

A

|

D
TD

Muchas Gracias
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ANEXO N° 03

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LA ENCUESTA APLICADA PARA
ANALIZAR LA COMUNIDAD EDUCATIVA DEL CENTRO DE EDUCACION
PRODUCTIVA CETPRO “SANTISIMA TRINIDAD” NUEVO CHIMBOTE

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,887 34

El alfa de Cronbach es de 88.7% > al 80%, entonces el instrumento pasa la prueba de
Fiabilidad, lo que significa que para las variables DE LA VARIABLE EI Desempefio Directivo y el

Fortalecimiento de Competencias Laborales es altamente confiable.

Estadisticas de total de elemento
Media de Varianza de Alfa de
escalasiel escalasiel Correlacion Cronbach si
elemento se elemento se total de el elemento

ha ha elementos se ha
suprimido  suprimido corregida suprimido
P1 104,05 90,050 ,246 ,845
P2 104,15 86,450 377 ,833
P3 104,45 92,050 ,101 ,857
P4 103,75 92,724 ,169 ,852
P5 104,20 91,747 ,101 ,858
P6 104,25 93,566 ,043 ,861
P7 103,80 88,063 ,284 ,841
P8 104,30 84,747 ,311 ,837
P9 104,20 89,432 ,207 ,848
P10 103,45 96,682 -,120 ,872
P11 103,30 90,432 ,297 ,844
P12 103,60 94,463 -,010 ,866
P13 104,40 82,674 ,556 ,816
P14 103,55 91,418 ,186 ,850
P15 104,05 90,471 ,164 ,852
P16 103,80 92,695 ,064 ,861
P17 104,00 93,474 ,070 ,858
P18 103,95 87,313 411 ,833
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P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34

103,90
103,85
103,80
103,85
104,00
104,10
104,10
104,00
104,30
103,85
104,00
103,95
104,15
103,95
103,60
103,65

88,200
88,345
84,800
88,345
94,947
90,937
93,042
97,684
95,063
93,608
90,632
89,629
91,187
90,997
90,358
89,818

,455
,361
472
274
-,024
172
,056
-,167
-,043
,052
274
275
,141
,239
,249
,283

,834
,837
,825
,842
,865
,851
,861
877
,869
,859
,845
,843
,854
,847
,845
,843
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ANEXO N° 04: MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS:""Desempefio Directivo y fortalecimiento de Competencias Laborales en estudiantes
del Centro de Educacién Técnico Productiva "'Santisima Trinidad"', Nuevo Chimbote, 2017"

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION

. RELACION RELACION RELACION RELACION | OBSERVACION Y/O
Q )
x DIMENSION | INDICADOR TEMS N”Z'ero REncueS;f"; A I ENTRELA ENTRELA ENTREEL  |ENTREEL ITEMS | RECOMENDACIONES
g o © . espondidal o | & | 5 | S |VARABLEYLA |DIMENSIONY EL |INDICADORY EL [Y LA OPCION DE

guestas s g | &|2| omension INDICADOR iTEMS RESPUESTA
I I I

° sl NO sl NO sl NO sl NO
>
E Liderazgo Natural 34 34
g LIDERAZGO Procesos 1.; Como calificausted laincidencia Liderazgo Participativo 34 34
o PEDAGOGICO Participativos de los siguientes tipos de liderazgo |Liderazgo Carismatico 34 34
=z k ik
o en el trabajo en equipo de!0§ Liderazgo Transformacion 34 34
= docentes del CETPRO Santisima
E Trinidad? Liderazgo burocratico 34 34
a Liderazgo autocratico 34 34

Firma del Evaluador
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ANEXO N° 05: MATRIZ DE VALIDACION

TiITULO DE LA TESIS:"Desempefio Directivo y fortalecimiento de Competencias Laborales en estudiantes
del Centro de Educacion Técnico Productiva "Santisima Trinidad"”, Nuevo Chimbote, 2017"

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

] RELACION | RELACION RELACION RELACION OBSERVACION Y/O
= s |s ENTRELA | ENTRELA | entrEEL | ENTREELD | RECOMENDACIONES
2 = - = S o | vaRIABLE |DIMENSION | O 8 T S0 | ITEMS LA
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS P T @D = = B Y LA Y EL Y EL iTEMs | OPCION DE
g 2 é g g i DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
= Py = € |= 8
T = I - D
R=] = @ Si NO [ sI NO Si NO SI NO
<
: 2. ¢ Las Buenas practicas
Liderazgo posibilitan una mejora en el
Directivo desemperio del liderazgo
directivo?
3. ¢ Se ha establecido metas y
Metas objetivos claros para la
W4 obtencion de resutados
Objetivos enfocados en aprendizajes de
todos los estudiantes?
4. ¢ Cuenta con personal
Calidad capacitado para ofrecer un
servicio de calidad?
Rutinas de 5. ¢ Las rutinas de ensefianza
DESEMPENO Liderazgo ~ son sencillas y son utilizadas de
P Ensefianza forma repetitiva?
DIRECTIVO Pedagoégico

Participacion
de la Familia y
la Comunidad

6. ¢ Se ha logrado establecer
practicas participativas y la
emancipacién de los
estudiantes?

Transformacio

7. ¢ Se siente ell impacto de la
transformacién escolar en la
institucién, entre directivo y

n docentes, entre docentes y
Escolar docentes y docentes y
estudiantes?
8. . Se desarrolla acciones o
estrategias comunicativas para
Cambios generar y motivar procesos de

cambio en los actores
involucrados?

84




ANEXO N° 05: MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS:"Desempeiio Directivo y fortalecimiento de Competencias Laborales en estudiantes
del Centro de Educacién Técnico Productiva "Santisima Trinidad", Nuevo Chimbote, 2017"

VARIABLE

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

a. Totalmente de Acuerdo

b. De acuerdo
¢. Indeciso
d. En desacuerdo
e. Totalmente en

desacuerdo

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE
YLA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
YEL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL ITEMS

RELACION

ENTRE EL
ITEMS Y LA
OPCION DE
RESPUESTA

OBSERVACION Y/O
RECOMENDACIONES

Sl NO

Sl NO

Sl NO

Sl NO

DESEMPERNO
DIRECTIVO

Rol
del
Directivo

Aprendizaje

9. ¢ Asume una actiitud
responsable ante los resultados
del aprendizaje impartido en su
institucion?

Estrategias

10. ¢, Maneja estrategias para
promover su crecimiento
profesional, asicomo de los
integrantes de su comunidad
educativa?

Evaluacion del
Buen
Desempefio

11. ¢ Logré aprobar el examen
y certificarse como applicador
en el manejo del instrumento
pedagogico "Rubricas de
Observaciéon de Aula" para
evaluar el buen desemperfio de
los docentes a su cargo?

Procesos
Pedagdgicos

12. ¢ Existe reflexiony dialogo
en las aulas que faciliten el
desarrollo de sus capacidades
analiticas y criticas de los
estudiantes?

Desarrollo
Profesional

13. ¢ Se sienten satisfechos por
los logros conseguidos con la
Nueva Reforma Magisterial?
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ANEXO N° 05: MATRIZ DE VALIDACION

del Centro de Educaciéon Técnico Productiva "Santisima Trinidad", Nuevo Chimbote, 2017"

TIiTULO DE LA TESIS:"Desempefio Directivo y fortalecimiento de Competencias Laborales en estudiantes

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

8 RELACION | RELACION RELACION RELACION OBSERVACION Y/O
g g |g |ENTRELA| ENTRELA | entREEL | FNTRS EL | RECOMENDACIONES
2 s ° 2 D | VARIABLE [DIMENSION || o0 0 o0 | ITEMS YLA
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS @ 5] 2 3 |28 YLA YEL YEL frems | OPCION DE
= g R o 2 % DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
= @ = 3 s 8
ElS | |5 |[FE
= S w .
k] = @ Sl [NO| st [NO | sI [ NO | sI | NO
<
Identidad _14. & _Los docentes se siennten
D identificados con su directivo y
ocente su institucion?
i 15. ¢ El docente y el estudiante
Transformacion |crecen juntos transformandose
Pedagdgica en sujetos del proceso
pedagégico?
- Desempefio
DESEMPERO i | 16. ¢ Se incentivan en la
DIRECTVO e Institucioén los vinculos
Docente Procesos de |favorables para lograr

Aprendizaje

aprendizajes positivos para los
estudiantes y obtenciéon de
resultados esperados?

Resultados de
Aprendizaje

17. ¢, Puede identificar las
interacciones que generan
vinculos favorables para lograr
aprendizajes positivos para los
estudiantes y obtenciéon de
resultados esperados?
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TITULO DE LA TESIS:"Desempefio Directivo y fortalecimiento de Competencias Laborales en estudiantes

ANEXO N° 05: MATRIZ DE VALIDACION

del Centro de Educacion Técnico Productiva "Santisima Trinidad", Nuevo Chimbote, 2017"

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

COMPETENCIAS

LABORALES

Laboral

S RELACION | RELACION RELACION RELACION [ OBSERVACION Y/O
S g |g |CNIRELA|ENTRELA | entReEL | “NREFL | RECOMENDACIONES
<t(> _8 o g g o VARIABLE |DIMENSION INDICADOR ITEMS Y LA
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS ® g 2 2 |22 YLA Y EL YEL [TEMS OPCION DE
o g 8 8 |2 S |oIMENSION|INDICADOR RESPUESTA
= ° £ o | 8
e | o S - |B 8
£ e S g [P 8
° - | @ SI [NO| SI |[NO | SI | NO [ SI | NO
]
Eficiencia 18. ¢, Cree usted que un trabajo
y colaborativo eficiente aumenta
. la productividad en el desarrollo
Productividad |ge tareas?
19. ¢, Las técnicas aplicadas
para el fortalecimiento de
Técnicas co’mpet’enmas laborales son las
mas idoneas preparando al
estudiante para competir en el
mercado laboral?
Habilidades 20. ¢, Considera fundamental el
FORTALECIMIENTO y desarrollo de habilidades y
DE Competencia destrezas de los estudiantes de
P Destrezas su comunidad educativa?

Conocimientos

21. ¢, Los conocimientos y las
actitudes permiten asignarles

Yy tareas especificas para el
Acitudes desarrollo de competencias
laborales ?
22. ¢ Se halogrado otorgar
Procesos espacios y opotunidades para
Cognitivos desarrollar las habiidades
cognitivas de los estudiantes?
23. ¢, Las actividades
Actividades productivas permiten a los

Productivas

estudiantes generar su propio
negocio e reinsertarse al
mercado laboral?
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ANEXO N° 05: MATRIZ DE VALIDACION

TiTULO DE LA TESIS:"Desempeiio Directivo y fortalecimiento de Competencias Laborales en estudiantes
del Centro de Educacion Técnico Productiva "Santisima Trinidad", Nuevo Chimbote, 2017"

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION

RELACION [ RELACION RELACION RELACION OBSERVACION Y/O

ENTRELA | ENTRELA | oy rpe gL | ENTREEL | RECOMENDACIONES

VARIABLE |DIMENSION | o0 = 0~ | ITEMS Y LA
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS YLA YEL YEL ITEMS OPCION DE
DIMENSION [INDICADOR RESPUESTA

b. De acuerdo
¢. Indeciso
d. En desacuerdo
e. Totalmente en
desacuerdo

SI NO SI NO Si NO SI NO

a. Totalmente de Acuerdo

L 24. ¢ El conocimiento
Conocimiento |verdadero mejora la ensefanza

Verdadero y la coordinaciéon de
aprendizajes?

25. ¢ Cree usted que la

Crecimiento responsabilic}ad, la aut_orlom_l’.’:},
la cooperacion, la participacion,
dizai y el dialogo y la escucha
Aprendizaje Desarrollo favorecen el crecimiento y

desarrollo del aprendizaje?

26. ¢ Se ha generado cambios
observables en los estudiantes
a nivel de concepcién de
Actitudes actitudes, sintiéndose
motivados y comprometidos
con el valor de las

FORTALECIMIENTO experiencias?

DE
27.¢. Se ha logrado transmitir
COMPETENCIAS conocimientos y estimular al

LABORALES DldaC,tI(?aS estudiante mediante la
Pedagdgicas aplicaciéon de una buena
didatica pedagégica?

Toma 28. ¢ Se utiliza acciones de
de evaluacion para la toma de
o decisiones con orientaciéon en
Estrategias Decisiones los aprendizajes?
29.¢ Se ha incorporado como
Buenas estrategias diversos elementos,
Practicas caracteristicas o buenas

practicas de la realidad
educativa?

30. ¢, Se ha efectuado
convenios interinstitucionales
para que los egresados puedan
insertarse laboralmente?

Insercién Labora
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ANEXO N° 05: MATRIZ DE VALIDACION

TIiTULO DE LA TESIS:"Desempeiio Directivo y fortalecimiento de Competencias Laborales en estudiantes
del Centro de Educacién Técnico Productiva "Santisima Trinidad"”, Nuevo Chimbote, 2017"

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
B RELACION [ RELACION RELACION RELACION OBSERVACION Y/O
s = = ENTRE LA | ENTRELA | £ treeL [ ENTREEL | RECOMENDACIONES
=2 s o = S o | VARIABLE |[DIMENSION | |08 0 0 | ITEMS YLA
DIMENSION INDICADOR ITEMS a k=3 2 = = B Y LA Y EL - OPCION DE
S = = Y EL ITEMS
= g = b 2 3 |DIMENSION [INDICADOR RESPUESTA
= a = S <=
= =} = k=]
= ? < = = 3
= = ;5 as
k=] = si NO | sI NO sI NO si NO
<

24. ¢ El conocimiento
Conocimiento |verdadero mejora la ensefianza

Verdadero y la coordinacion de
aprendizajes?

25. ¢ Cree usted que la
Crecimiento responsabilidad, la autonomia,
la cooperacion, la participacion,
- y el dialogo y la escucha
Aprendizaje Desarrollo favorecen el crecimiento y
desarrollo del aprendizaje?

26. ¢ Se ha generado cambios
observables en los estudiantes
a nivel de concepcién de
Actitudes actitudes, sintiéndose
motivados y comprometidos
con el valor de las

FORTALECIMIENTO experiencias?

DE
COMPETENCIAS 27.¢ S_e _ha logrado _transmltlr
conocimientos y estimular al

Didacticas
LABORALES o estudiante mediante la
Pedagogicas aplicaciéon de una buena
didatica pedagoégica?

Toma 28. ¢ Se utiliza acciones de
de evaluacion para la toma de
. decisiones con orientaciéon en
Estrategias Decisiones los aprendizajes?
29.¢ Se haincorporado como
Buenas estrategias diversos elementos,
Practicas caracteristicas o buenas

practicas de la realidad
educativa?

30. ¢ Se ha efectuado
convenios interinstitucionales
para que los egresados puedan
insertarse laboralmente?

Insercién Laboral
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ANEXO N° 06

~

BASE DE DATOS VARIABLES: DESEMPENO DIRECTIVO Y FORTALECIMIENTO DE COMPETENCIAS

LABORALES

FORTALECIMIENTO DE COMPETENCIAS LABORALES

DESEMPENO DIRECTIVO

V2

ID7

METODOLOGIA

D6

ESTRATEGIAS

ID5

APRENDIZAJE

1D4

COMPETENCIA LABORAL

Vi

ID3

DESEMPENO DEL

DOCENTE
P12 P13 P14 P15 P16

ROL DEL DIRECTIVO

ID1

LIDERAZGO PEDAGOGICO

P30 P31 P32 P33 P34

P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29

P17 P18 P19 P20 P21

P9 P10 P11

PL P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8

18 62
17 63
20 62

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

3
3
2
3
3
3
3
3
4
3
4
2
3

15 42
15 47
13 44
18 59
16 53
16 55
16 54
19 52
13 47
17 48
15 55
12 36
18 50

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

4

4

15 58
16 56
14 56

4

4

13 52
17 58
15 51
14 53

4

4

10
11
12
13
14
15

20 59
19 52
16 55
17 60
10 50

4

4

4
3
4
5
1
3

17 52
12 44
23 58
16 55
17 58
17 53

17

3
2
5
3
3
5

4

42
15 61
21 68

20 65

16
17
18
19
20
21

3
5
4
4
4
3
4
3
1
5
4

4

4

18 53
18 57

4

55

15 53
16 62

3
4
3
4
3
3
3
3

16 47

3
4
4
4
4
4
3
3

22
23

4
4
4

18 58
16 46
19 56
16 46
17 51
15 43

14 46
17

4

16 55
12 55
18 59
17 64

14

24
25

4

26
27
28
29
30
31

4
4

48

15 49
14 53
13 57
11 47

20 62

4
3
3
2
4
5
3
4
4

4
4

54

4
3
4
3
3
3
4

18 57
16 47
19 59
15 52
17 60
16 57
16 43

4
4
3
3
4
4
3

4
4

32

33

18 61

4

34
35

16 59
17 59

18 57

36
37
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14 47
18 60

14 52
10

3
4
3

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

13 43
18 55
16 57
13 48
17 53
14 43
19 55

20 51

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

38
39
40
41

4
4

4

44

15 55
13 45

3
4

42

43

43
10 38

16 52

4

4
4

44
45

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

13 39
12 43
12 40
19 54

16 41

46

22 68
17 59
16 60

18 56

4

47
48
49
50
51

4
4

4

15 53
16 55

13 46

20 59

4

4
4

52

13 52
17 57
14 54
18 63
15 50

16 52

13 52
14 38
15 44
13 43
17 51
17 51
15 54
18 53

10 43

53

54
55

56
57
58
59
60
61

4

18 60
21 68
13 49
16 50
16 54

17 55

4

16 46
17 46
16 49
16 52

62

4

63

64
65

16 51

LS

LI
18 31

LS

LI

LI

LS

LI

LI

MIN 18

16 28

29 41

MIN 16

MIN 5

MIN 3

13
14 20
21 26
27 33

34

MIN 8

32 46

47 60

MAX 90

MAX 80

12
16

MAX 25

MAX 15

MAX 40

RAN 72

42 53

RAN 20 13 RAN 64

RAN 12

RAN 32

61 75

GRU 5

17 20 GRU 5 54 66

21 25

GRU 5

10 12

GRU 5

GRU 5

AMP 14 76 90

67 80

AMP 13

40 AMP 2.4 13 15 AMP 4

AMP 6.4

TABLA DE ESTADISTICA

095
12

ALFA:
GL

2103

VALOR:
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ANEXO N° 07

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de encuesta sobre el “Desemperio Directivo y fortalecimiento de
competencias laborales en estudiantes del Cetpro Santisima Trinidad, Nuevo
Chimbote, 2017”

OBJETIVO: Determinar la Relacion existente entre el Desempefio Directivo y el Fortalecimiento

de Competencias Laborales.
DIRIGIDO A: . Directores de los Centro de Educacion Técnico Productiva del Distrito de Nuevo
Chimbote
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUAD O R: ... e e ettt e eeaens
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: i,

VALORACION:

Muy Deficiente Deficiente | Regular Bueno | Muy bueno

Firma del Validador
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