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RESUMEN

El propdsito de la investigacion desarrollada en la Institucion de Educacion Superior
Tecnologico Publico Chancay, del distrito de Chancay, jurisdiccién de la Direccidn Regional
de Educacion de Lima Provincias. En él se podia observar inconvenientes que no permitian
lograr sus metas y objetivos, problemas de docentes para cumplir sus actividades, docentes
con apatia al uso del equipo tecnologico, comportamientos inadecuados, deficiente
seleccion del personal, actitudes negativas, trabajadores con resultados de incompetencia
laboral, falta de desarrollo de habilidades, falta de liderazgo directivo, incoherencias en la
asignaciéon de funciones sin ningun criterio técnico conforme lo exigen los cambios sociales

y econdémicos contemporaneos.

Lo que permitié visualizar que la principal dificultad se concentra en el desempefio
laboral docente por la inexistencia de una gestion por competencias.

El objetivo general plantea determinar la relacion que existe entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral docente en el Instituto de Educacién Superior

Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016.

La hipotesis de nuestra investigacion, existe una relacion significativa entre la gestion
por competencias y el desempefio laboral docente en el Instituto de Educacién Superior

Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016.

Los resultados de la investigacion permitiran a los integrantes de la comunidad de
docentes y directivos del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay
darle la importancia a la gestion por competencias para el mejoramiento del desempefio de

los docentes.

La metodologia utilizada fue descriptiva correlacional y sus resultados se expresan de
forma cuantitativa. Las técnicas de recoleccion de datos utilizadas fueron la encuesta y la
observacion; las que se han procesado y permitido tener los resultados cuyas conclusiones

describimos a continuacion:

Primero: Existe una relacion significativa entre la gestion por competencias y el

desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico

iX



Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de Spearman devuelve un valor de 0,763

representando una correlacion positiva alta.

En cuanto a la gestion por competencias el 50,0 % de los docentes alcanzaron un nivel

medio; mientras un 25,0% alcanzaron un nivel alto y un 25,0% un nivel bajo.

Con respecto al desemperio laboral docente el 45,0 % de ellos muestran un desempefio
laboral bueno; el 30,0 % de ellos muestran un desempefio laboral muy bueno y el 25,0 %

muestran un desempefio laboral regular.

Segundo: Existe una relacion significativa entre la dimension conocimientos de la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de

Spearman que devuelve un valor de 0,742 representando una correlacion positiva alta.

En cuanto a la dimension conocimientos de la gestion por competencias, el 60,0 % de
los docentes alcanzaron un nivel medio en la dimension conocimientos; mientras un 20,0%

alcanzaron un nivel alto y un 20,0% un nivel bajo.

Tercero: Existe una relacion significativa entre la dimension habilidades de la gestion
por competencias y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnol6gico Pablico Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de Spearman

devuelve un valor de 0,714 representando una correlacion positiva alta.

En cuanto a la dimension habilidades de la gestion por competencias el 40,0 % de ellos
alcanzaron un nivel medio en la dimension habilidades; mientras un 35,0% alcanzaron un

nivel alto y un 25,0% un nivel bajo.

Cuarto: Existe una relacion significativa entre la dimension actitudes personales de la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacién
Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de

Spearman devuelve un valor de 0,679 representando una correlacion positiva moderada.

Palabras clave: Desempefio, competencias, conocimientos, recursos humanos.



ABSTRACT

The purpose of the research developed in the Institution of Higher Education
Technological Public Chancay, Chancay district, jurisdiction of the Regional Office of
Education of Lima Provinces. In it one could observe disadvantages that did not allow to
achieve their goals and objectives, problems of teachers to fulfill their activities, teachers
with apathy to the use of technological equipment, inadequate behaviors, deficient selection
of personnel, negative attitudes, workers with results of labor incompetence, lack of skills
development, lack of leadership, inconsistencies in assigning functions without any technical

criteria as required by contemporary social and economic changes.

What allowed to visualize that the main difficulty concentrates in the educational work

performance by the inexistence of a management by competences.

The general objective was to determine the relationship that exists between the
management by competencies and the teaching work performance in the Institute of Higher
Education Technological Public Chancay in 2016.

The hypothesis of our research, there is a significant relationship between the
management by competencies and the teaching work performance in the Institute of Higher

Education Technological Public Chancay in 2016.

The results of the research will allow the members of the community of teachers and
managers of the Institute of Higher Education Technological Public Chancay to give
importance to the management by competencies for the improvement of the performance of

the teachers.

The methodology used was descriptive correlational and its results are expressed
quantitatively. The data collection techniques used were the survey and observation; those
that have been processed and allowed to have the results whose conclusions we describe

below:

First: There is a significant relationship between the management by competencies and

the job performance of the teachers of the Chancay Institute of Higher Technological Public
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Education in 2016, because the Spearman correlation returns a value of 0.763 representing

a high positive correlation.

Regarding management by competencies, 50.0% of teachers reached a medium level;

while 25.0% reached a high level and 25.0% reached a low level.

Regarding the teaching job performance, 45.0% of them show a good work
performance; 30.0% of them show a very good work performance and 25.0% show a regular

work performance.

Second: There is a significant relationship between the knowledge dimension of
management by competencies and the job performance of the teachers of the Chancay
Institute of Higher Technological Public Education in 2016, because the Spearman

correlation that returns a value of 0.742 representing a high positive correlation.

Regarding the knowledge dimension of management by competencies, 60.0% of
teachers reached a medium level in the knowledge dimension; while 20.0% reached a high

level and 20.0% reached a low level.

Third: There is a significant relationship between the skill dimension of management
by competencies and the job performance of teachers of the Chancay Institute of Higher
Technological Public Education in 2016, because the Spearman correlation returns a value

of 0.714 representing a correlation positive high

Regarding the skills dimension of management by competencies, 40.0% of them
reached a medium level in the skills dimension; while 35.0% reached a high level and 25.0%

reached a low level.

Fourth: There is a significant relationship between the personal attitudes dimension of
management by competencies and the work performance of the teachers of the Chancay
Institute of Higher Technological Public Education in 2016, because the Spearman

correlation returns a value of 0.679 representing a moderate positive correlation.

Keywords: Performance, competences, knowledge, human resources.
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INTRODUCCION

La investigacion esta basada en la relacion entre la gestion por competencias y el
desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacidn Superior Tecnologico Pablico
Chancay, de esta manera se podra visualizar la problematica que surge por las incoherencias
en la organizacion directriz y el desempefio de los docentes en los diferentes campos de la

actividad docente.

Se conoce por gestion por competencias, a la labor ordenada de los recursos humanos
en la organizacién, la que posibilita adecuar las potencialidades de los trabajadores en su
motivacion y dedicacion al trabajo, claro que para su ocurrencia se debe contar con la

eficacia de un cuerpo directriz proclive al cambio.

El desempefio laboral de docentes es la actividad que desarrollan los profesionales
dedicados a la ensefianza, quienes deben de establecer estrategias didacticas para la
ensefianza y aprendizaje de los estudiantes; se complementa esta actividad central con otras

que se refieren a la parte administrativa en la institucion educativa.

La tesis propone la investigacion de tipo descriptivo correlacional de las variables
gestion por competencias y desempefio laboral docente en el Instituto de Educacién Superior
Tecnoldgico Publico Chancay.

Se estructura en cinco capitulos, segun lo estipula la Escuela de Posgrado de la

Universidad.

Capitulo I se refiere al planteamiento del problema que relacionan a las variables de

investigacion.

Capitulo Il conformado por el marco tedrico gque relacionan a las variables de

investigacion.
Capitulo 111 la que define la metodologia a implementar en la investigacion.

Capitulo IV se expone todo lo referido a los resultados obtenidos tras la aplicacién de
los instrumentos de recoleccion, tabulacion e informacion, con sus respectivos cuadros y

graficos.

Capitulo V se muestra la discusion de resultados, que se contrastan con otras

investigaciones.

Xiii



Capitulo VI se muestra las conclusiones y las recomendaciones como resultado de la
investigacion.

El investigador contd con el apoyo de los directivos, docentes y estudiantes de Instituto
de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay, respecto a la informacion y aplicacion
de instrumentos de investigacion, que considero podra solucionar la problematica

identificada.

El hecho que ha facilitado la investigacion es que el autor es docentes del Instituto, el
mismo que conoce la problematica y a la vez propone la alternativa que se consigna en la

tesis.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la realidad problemética

En la actualidad las instituciones educativas, son entidades generadoras de
conocimiento, que buscan contar con profesionales altamente competitivos, que cuenten con
los conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para el puesto y ademas que sean

capaces de brindar un servicio de calidad a los estudiantes de la comunidad.

El papel de las organizaciones educativas, se centra en contar con los recursos
humanos con potencial profesional que no s6lo este centrado en el desarrollo de sus
funciones, como, el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Puablico Chancay; que es
la unica Institucion Pablica que brinda servicio de educacion técnico superior en la provincia
de Huaral, departamento de Lima. Cuenta actualmente con 28 colaboradores, entre los cuales
figuran los docentes, administrativos y personal de servicio, estd ubicada en la Av. La

Maritima S/N, Puerto de Chancay.

Hoy en dia el instituto trabaja por brindar una educacion de calidad y-por mantener
una gran captacion de estudiantes, pero para lograr ello, debe mejorar los procesos que
realiza dia a dia, siendo la institucién una entidad generadora de conocimientos debe
concentrarse en contar con los recursos humanos, en donde su potencial profesional no sélo
esté centrado en el desarrollo de sus funciones .como docente, sino que cuente con aquel
personal que posea ciertas habilidades, destrezas y actitudes que generen un valor agregado

a la institucion.

En la actualidad, el docente es aquel que forma, guia y facilita al estudiante con todas
las herramientas necesarias en la busqueda del aprendizaje y desarrollo continuo, de manera
que pueda desenvolverse en cualquier entorno productivo, sin importar el sector econémico

donde se desarrolle profesionalmente.



La institucion donde se desarrolla la investigacion, viene desarrollando sus actividades
diarias en funcién a las necesidades de la comunidad; pero son limitadas las acciones que
realizan en la busqueda de promover el desarrollo de las capacidades y habilidades del
recurso humano que cuenta, el mismo que permita al docente alcanzar la excelencia en su
desempefio laboral. La gestién del recurso humano no es realizada de la manera correcta,
puesto que no se toma en cuenta los procesos necesarios que garanticen contar un personal
capacitado y comprometido con la institucion. Existiendo de tal forma, personales que no se
encuentran ajustadas al perfil profesional requerido para el desempefio del puesto, ello
debido quizés a la dejadez de las autoridades de contratacion, y ademas de la inexistencia de
instrumentos de evaluacién de conocimientos, habilidades y actitudes, los mismos que deben
ser ejecutados a cada docente contratado y nombrado, en la busqueda de la excelencia en sus

labores.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Qué relacidn existe entre la gestion por competencias y el desempefio laboral docente

en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016?

1.2.2 Problemas especificos
¢Qué relacion existe entre el conocimiento y el desempefio laboral docente en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Pablico Chancay en el afio 2016?

¢Qué relacion existe entre las habilidades y el desempefio laboral docente en el

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 20167
¢Qué relacion existe entre las actitudes personales y el desempefio laboral docente en

el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Puablico Chancay en el afio 20167

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general



Determinar la relacion que existe entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el
afio 2016.

1.3.2 Obijetivos especificos
Determinar la relacién que existe entre el conocimiento y el desempefio laboral

docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chancay en el afio 2016.

Determinar la relacion que existe entre las habilidades y el desempefio laboral docente

en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chancay en el afio 2016.

Determinar la relacion que existe entre las actitudes personales'y el desempefio laboral

docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chancay en el afio 2016.

1.4  Justificacion de la investigacion

La importancia de la ejecucion del presente estudio radica en la necesidad de permitir
a las autoridades la 6ptima administracion del recurso humano de manera que sea
aprovechada de manera estratégica los conocimientos, habilidades y actitudes para potenciar
y desarrollar en los estudiantes la generacion de valor agregado a la institucion.

15 Delimitaciones del estudio

Limites tematicos:

No existen limites tematicos porque se tiene acceso a la informaciéon tedrica y préactica

del tema investigado.
Limite Espacial:

El estudio se realizard en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico

Chancay, provincia de Huaral.
Limite Temporal:
El estudio se realizara entre los meses de febrero a agosto del 2017.

Limite Poblacional:



La investigacion favorece a los directivos, docentes y alumnado en general del

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay.

1.6 Viabilidad del estudio

El presente estudio es viable porque se dispone de los recursos necesarios para

desarrollarlo, de parte del investigador quien financiara los gastos del proyecto.

Asimismo, se cuenta con la autorizacion para realizar la presente investigacion, los

docentes y estudiantes aportaran si Se requiere apoyo en la toma de evidencias (cuestionario).

El Director del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Chancay brindara

todas las facilidades para poder realizar el proyecto con éxito.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

Tanto en el ambito a nivel internacional como nacional existe una serie de trabajos que
intentan investigar en una u otra forma la gestion por competencias y su desempefio laboral

en las entidades publicas y privadas ya sea en Universidades, Institutos u empresas.

2.1.1 'Investigaciones internacionales

Explorando también archivos a nivel mundial, se puede comprobar la existencia de

otras tesis de grado, con caracteristicas parecidas a esta investigacion, como se muestra:

(Arratia, 2010), en su trabajo de investigacion titulado: Desempefio laboral y

condiciones de trabajo docente en Chile: influencias y percepciones desde los evaluados.

“La institucion que respaldo la investigacion fue la Universidad de Chile.
Teniendo como Objetivo General: Indagar y caracterizar las percepciones
que tienen los docentes respecto de la satisfaccion laboral y las condiciones
de trabajo como factores influyentes en sus desempefios laborales, y
analizar la relacion que tiene con sus resultados en la Evaluacion de
Desempefio Docente (EDD) en Chile. Teniendo como tipo de estudio
principal el descriptivo debido a que el tema que se estudié pretendio
identificar en qué medida ciertas variables influyen en los resultados de la
Evaluacion de Desempefio Docente (EDD) de los docentes. Para la
aplicacion de entrevistas se utilizardn un muestreo de casos tipicos, el cual

busca ilustrar lo que es tipico o normal. De esta manera, se buscara ser



ilustrativo respecto a un determinado fenémeno, para lo cual se
contemplara la realizacién de un muestreo intencionado por sobre un
muestreo representativo, adicionalmente, se tendré en cuenta el criterio de
saturacion tedrica, es decir, que se haran entrevistas solo en la medida que
estas reporten informacién nueva para la investigacion. Ahora bien, para
estructurar la muestra, se consideraran dos criterios muestrales, a partir de
los cuales se construird la muestra: Afios de experiencia de los docentes:
Una primera variable que se tendréa en cuenta tiene que ver con la edad de
los docentes. Para ello, se decidio agrupar a los docentes en tres grupos: i)
“docentes principiantes”, que corresponden a aquellos docentes que tienen
entre 0.y 10 afios de experiencia laboral como profesor de aula; ii)
“docentes con experiencia intermedia”, que son aquellos que tienen entre
11y 20 afios de experiencia y; iii) “docente consolidados” correspondiente
a los docentes que tienen 21 0 mas afios de experiencia. - Resultados en la
Evaluacion de Desempefio Docente: Para ello, se decidié agrupar a los
docentes en dos grupos, a partir de las categorias utilizadas por la
evaluacion respecto del desempefio de los docentes: i) “Buen desempefio
docentes”, que corresponde a los docentes que obtuvieron como resultado
en la EDD nivel Destacado o Competente y; i) “Bajo desempefio docente”
que son los docentes que estan en el nivel Basico o Insatisfactorio de la
EDD. En la investigacion se llego a las siguientes conclusiones: En primer
lugar, es claro que, a la luz de la investigacion, es posible indicar que la
profesion docente es una profesion compleja que estd profundamente
determinada por fuerzas politicas y sociales. Esto implica que la profesion
docente necesariamente depende de caracteristicas en las que esta se
imparte, por lo tanto un docente, aunque pueda parecer obvio, una de las
primeras conclusiones de esta investigacion es que la profesion docente
estd inmersa en un sistema escolar (escuela) y a su vez este sistema es un
reflejo de la sociedad actual. Desde el punto de los docentes, esto implica
que estos son actores que pueden ser considerados sujetos de una
comunidad educativa, encontrandose estan insertos en un contexto, que le
permite desenvolverse dentro de un marco determinado (pero no
determinista) por ciertas condiciones materiales y sociales (que producen

la satisfaccion laboral) de trabajo, las que influiran en el desempefio de los



docentes y, por tanto, sus resultados en las evaluaciones de desempefio. De
esto se desprende una segunda idea: Que, a pesar de la evidencia, los
docentes con bajo desempefio profesional -segin sus resultados en la
EDD- no son conscientes de sus condiciones de trabajo, lo cual, a nuestro
parecer, podria estar influyendo en sus desempefios profesionales,
produciendo un circulo vicioso de postergacion y frustracion profesional y
personal. De todas maneras, es importante aclarar que la direccionalidad
de este proceso no es bidireccional, ya que el tener buenas condiciones de
trabajo implica que automaticamente exista un buen desempefio docente,
ya que hay muchas variables, como su formacion inicial, la formacion
continua, entre otras, que también determinan el desempefio. Asi, lo
fundamental es que el desarrollo de condiciones materiales y sociales de
trabajo significativamente positivas para los docentes es una pre-condicion
para el desarrollo de desempefios altos, pero no es la Unica condicién
necesaria para ellos. Una vez mejoradas estas condiciones, se podria exigir
a los docentes mejorar sus procesos de ensefianza y aprendizaje a través de
la mejora de los resultados de sus estudiantes (p. e. SIMCE, PISA, etc.) y
de ellos mismos (p. e. EDD). En tercer lugar, es interesante que, muchos
de los resultados, apuntan a centrar el desarrollo y el entendimiento de la
profesion docente desde un enfoque vocacional, que debe sobreponerse a
todas las condiciones del contexto escolar y laboral, debido a la
importancia de los estudiantes por sobre el profesor. En este sentido, es
fundamental comprender que el sentido de vocacion permite a los docentes
sobreponerse a su realidad y actuar con un fin transformador-en el mundo,
les impide superar sus estadios profesionales, toda vez que hacen centrar
su mirada en los resultados valdricos mas que en los resultados
académicos, lo que evidentemente impide el desarrollo de desempefios
docentes mas altos. Finalmente, es relevante de destacar la importancia de
la relacion entre condiciones de trabajo, desempefio y la Evaluacion de
Desempefio Docente. Si bien esta relacién no era clara al inicio de la
investigacién y se encontraba enunciada mas bien como una hipoétesis de
trabajo, luego de la investigacion es posible encontrar vinculos entre estas
tres variables. Asi, es posible indicar que para los docentes las condiciones

materiales de trabajo y la satisfaccion laboral se encuentran relacionadas y



mediadas por el sentido vocacional de la profesion, aun cuando aquellos
con mejores resultados se centran aun mas en el sentido profesionalizante
y en la necesidad de realizar procesos de evaluacion docente, lo que

permite vislumbrar una clara conexion entre estos elementos”. (p. 89 —91).

(Marcano r. Y Ramos j., 2011), en su trabajo de investigacion “Gestion por
competencias en el Departamento de Gerencia de Aseguramiento y Control de Calidad de la
empresa Avencatin Industrial, S.A. Cumana, estado Sucre”. Tuvo como respaldo a la

Universidad de Sucre.

“Teniendo como objetivo general analizar la implementacion del modelo
de gestion por competencias en el Departamento de Gerencia de
Aseguramiento y Control de Calidad de la empresa Avencatin Industrial,
S.A. Se llegaron a las siguientes conclusiones: a) La gestién no es mas que
utilizar campos de accion que le permitan a la empresa por medio de su
personal lograr los objetivos planteados, tomando en consideracion
aquellos aspectos que pudieran de alguna manera brindarle una posibilidad
de llegar al éxito, aprovechando sus recursos materiales y monetarios. En
este sentido, en la estructura organizativa de toda empresa se expresa
claramente cada puesto que debe ser ejercido, cada persona debe estar en
capacidad de desempefiar sus funciones a cabalidad, debe estar lo mejor
preparada posible segun el cargo y de ella depende el logro de las metas,
en este caso se hace referencia a las competencias del personal que integra
la empresa. b) La gestion por competencias es un modelo de gerencia que
permite evaluar las competencias especificas, que requiere un puesto de
trabajo de la persona que lo ejecuta, ademas, es una herramienta que
permite flexibilizar la organizacion, ya que logra separar la organizacion
del trabajo de la gestion de las personas, introduciendo a éstas como
actores principales en los procesos de cambio de las empresas y
finalmente, contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion. c)
Tomando en consideracion los resultados obtenidos de la encuesta
aplicada al personal que labora en el Departamento de Gerencia de
Aseguramiento y Control de Calidad de la Empresa Avencatun Industrial
S.A. se visualizd lo siguiente: Las personas que laboran en el

Departamento de Gerencia de Aseguramiento y Control de Calidad de la



Empresa Avencatun Industrial S.A. conocen tanto la vision. - EI modelo
de gestion por competencias implantado en el Departamento de Gerencia
de Aseguramiento y Control de Calidad, estd conformado por
competencias Cardinales y Especificas estan definidas en funcion de las
estrategias de la organizacion. - El Departamento de Gerencia y
Aseguramiento y Control de Calidad, posee un modelo de gestion por
competencias netamente fiable, util y de aplicacién sencilla. - EI modelo
de gestion por competencias del Departamento de Gerencia de
Aseguramiento y Control de Calidad es conocido y comprendido por todos

los miembros que laboran en el Departamento”. (p. 78 — 79).

(Mufoz, 2007), en la investigacion “Disefio de un modelo de Gestion por
competencias segun el método de incidentes criticos aplicado a puestos operativos y de

coordinacion”. Teniendo como respaldo a la Escuela Politécnica Nacional.

“Su objetivo general fue potenciar continuamente la capacidad intelectual
y humana que poseen los trabajadores, como estrategia esencial para
obtener mejora en los servicios que ofrece la administracion de EI Bosque
y la consiguiente consecucion de sus metas organizacionales. EI método
seleccionado para la presente investigacion fue el método de incidentes
criticos, puesto que los directivos de la empresa y quien esta a cargo de
este trabajo, determinaron que para los puestos operativos y de
coordinacion era pertinente establecer un modelo de competencias de
gestion o conductuales, puesto que por la naturaleza de los puestos de
trabajo analizados, las actitudes son mas valiosas y demandan mas
atencion que las competencias técnicas, ya que estas Gltimas no son
complejas dentro de dichos puestos. La recoleccion de informacion se
realizd a través de entrevistas de eventos conductuales (BEI) y las
conclusiones a las que finalmente se llegaron son: a) El problema
detectado en Ciudad Comercial ElI Bosque debido a la falta de
organizacion y equidad en los subprocesos de la gestion del talento
humano, sera contrarrestado con la ejecucion del modelo desarrollado en
este trabajo, puesto que ahora existe un plan de desarrollo con guias claras
para ser cumplidas por los lideres de cada area. b) La metodologia de

incidentes criticos, utilizada para el disefio del modelo de gestion de



competencias para El Bosque, fue acertada para la definicion de las
competencias en el area operativa y de coordinacion, ya que no fue
considerado solamente el punto de vista de los lideres empresariales, sino
que se baso principalmente en la interaccién con representantes de los
trabajadores del area en estudio, logrando asi motivarlos desde el inicio del
proceso para que colabore en el desarrollo del modelo. ¢) EI modelo de
competencias desarrollado en este trabajo, es susceptible de mejorar
continuamente y también de acoplarse a los direccionamientos estratégicos
que tome la empresa para la consecucion de los siguientes empresariales

que se proponga”. (p. 82 — 83).

(Martinez, 2007), en su trabajo de investigacion “El desarrollo profesional de los
docentes de secundaria: Incidencia de algunas variables personales y de actuacién
profesional”. La Institucion que respalda esta investigacion fue la Universidad Autonoma de

Barcelona.

“Teniendo como objetivo general: Describir los factores internos y
externos que intervienen en el desarrollo profesional docente, observando
las relaciones de las variables del factor interno: la actitud y el grado de
satisfaccion y las del factor externo: el grado académico y el trabajo
colaborativo. Esta investigacion tiene un disefio de tipo descriptivo, por lo
que se realizé un estudio a los profesionales de secundaria del estado de
Nuevo Leon. De un total de 73 secundarias pertenecientes al sistema
estatal de la Secretaria de educacion Publica de Nuevo Ledn. A partir de
los resultados de esta investigacion y con los objetivos propuestos desde
su inicio donde, tratamos de: describir y relacionar los factores internos y
externos que interviene en el desarrollo profesional docente, observando
las relaciones de las variables: actitud, grado de satisfaccion, grado
académico, trabajo colaborativo, llegamos a las siguientes conclusiones:
El desarrollo profesional, es la actividad que realiza el docente con vision
en la ensefianza y la investigacion de su préactica, que da en su desarrollo
beneficios personales, de grupo y colectivos, creando las condiciones para
generar el bien comun, a través de la colaboracion y solidaridad entre los
miembros de una comunidad educativa, con miras de bienestar social

sustentable y permanente, que genera desarrollo profesional y personal,
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elevando el grado de satisfaccion laboral, creando organizaciones de

calidad en su cultura, clima y ambiente laboral”. (p. 93).

(Mena, 2014), en su trabajo de investigacion “Propuesta de un modelo de Gestion por
Competencias orientado al personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana,
Sede Cuenca para el afio 20147, la institucion que respalda esta investigacion es la

Universidad Técnica Particular de Loja.

“El objetivo general fue disefiar un plan de mejora continua, basado en el
Modelo de Gestion por Competencias, para el personal administrativo de
la Universidad Politécnica Salesiana, Sede Cuenca, para el afio 2014. La
poblacion es de 102 colaboradores y las conclusiones a las que se llegd
fueron: a) EIl desarrollo de la investigacion permitio alcanzar el objetivo
general de este proyecto de postgrado, que estuvo encaminado a disefiar
un-plan de mejora continua, basado en el Modelo de Gestion por
Competencias, para el personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana, Sede Cuenca, para el afio 2014. b) En el diagnostico
institucional en torno a la Gestion por Competencias, en la Universidad
Politécnica Salesiana, Sede Cuenca, se evidencio que hay un desfase entre
las competencias requeridas y las que posee el personal administrativo, e
las areas de adaptabilidad al cambio, la calidad del servicio en el trabajo,
la cooperacion y trabajo en equipo, conocimiento del carisma salesiano, o
planificacion de tiempos y recursos y toma de decisiones. c¢) Las
evaluaciones del desempefio realizadas al Personal Administrativo de la
Universidad Politécnica Salesiana, han identificado competencias que
deben ser mejoradas, sin embargo no existen planes de capacitacion o
formacién que apunten a un mejoramiento continuo. d) La Universidad
Politécnica Salesiana no ha disefiado ni aplicado una propuesta clara del
Modelo de Gestion por Competencias, puesto que no han sido

normalizadas, divulgadas, ni aplicadas en su totalidad™. (p. 78).

2.1.2 Investigaciones nacionales
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Explorando la documentacion existente a nivel nacional, se puede constatar la

existencia de tesis grado con caracteristicas afines, como se muestra:

(Sanchez, 2013), en su trabajo de investigacion denominada “Desempefio laboral de
los docentes de la Facultad de Ingenieria Quimica y Metalurgica de la Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carridn durante el semestre 2013-1”. La Institucion que respaldo el

estudio ha sido la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién.

“Teniendo como objetivo General fue Evaluar el desempefio laboral de los
docentes de la Facultad de Ingenieria Quimica y Metallrgica de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, durante el semestre
2013-1. La muestra para la investigacion estuvo en funcion de los alumnos
que se matricularon en el ciclo 2013-1, y que estuvieron dispuestos a
apoyar (Estudiantes del I al X Ciclo). El instrumento elegido para esta
investigacion es el cuestionario sobre el desempefio laboral docente su
objetivo: Evaluar el desempefio laboral del docente la duracion
aproximadamente de 25 a 30 minutos la escala esté referida al desempefio
laboral del docente de la Facultad de Ingenieria Quimica y Metalurgica. El
investigador concluye con lo siguiente: a) El 93% de los estudiantes
encuestados manifestaron que en mayor o menor grado los docentes
muestran tener dominio tecnoldgico en su practica pedagogica y sélo el
7% refiere que los docentes nunca muestran tener dominio tecnoldgico en
su-desempefio. b) El 85% de los estudiantes encuestados manifestaron que
en mayor o menor grado los docentes muestran tener dominio cientifico
en su practica pedagdgica y solo el 15% refiere que los docentes nunca
muestran tener dominio cientifico en su desempefio. ¢) EI 97% de los
estudiantes encuestados manifestaron que en mayor 0 menor grado los
docentes muestran tener responsabilidad en el desempefio de sus funciones
en su practica pedagogica y sélo el 3% refiere que los docentes nunca
muestran tener responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones en su
desempefio. d) El 95% de los estudiantes encuestados manifestaron que en
mayor o menor grado los docentes desarrollan buenas relaciones
interpersonales durante su practica pedagdgica y sélo el 5% refiere que los
docentes nunca desarrollan buenas relaciones interpersonales durante su

practica pedagogica. e) ElI 90% de los estudiantes encuestados
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manifestaron que en mayor o menor grado los docentes presentan buena
formacion en valores éticos durante su practica pedagogica y solo el 10%
refiere que los docentes nunca presentan buena formacion en valores éticos
durante su préctica pedagogica. f) Los docentes presentan una tendencia

positiva en su desempefio laboral”. (p. 83 — 84).

(Reynaga, 2015), En su investigacion realizada en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de

Andahuaylas, relaciona las variables motivacion y desempefio laboral.

“El trabajo de investigacion es un estudio de enfoque cuantitativo de tipo
correlacional, que tuvo como objetivo principal determinar la motivacion
y su relacion con el desempefio laboral. Determinar la motivacion y su
relacion con el desempefio laboral del personal, en base a tres dimensiones
de la motivacion (dimension la intensidad, la direccion y la perspectiva).
Las dimensiones de la variable dependiente son también, tres (la
participacion del empleado, formacién de desarrollo profesional y
ambiente de trabajo). Para la obtencion de la informacion se aplicé una
encuesta de opinion sobre la motivacion y desempefio laboral a 100
personales entre hombres y mujeres, los cuales son médicos; enfermeras,
obstetras; técnicos en enfermeria y especialista en laboratorio en el periodo
2015. En relacion al instrumento de recoleccion de datos, se aplico un
cuestionario sobre las dos variables en general de 30 preguntas con una
amplitud de escala de cinco categorias (siempre, casi siempre, a veces, casi
nunca y nunca). Asi mismo la validez y la confiabilidad del instrumento
fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados
obtenidos fueron 0.635 % para la motivacién y desempefio laboral de 0.55,
por tanto los instrumentos es confiable y consistentes. Para medir la
correlacion que existe entre estas dos variables, con respecto al valor de
“sig” es de 0.000 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces
se rechaza la hipotesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel
de confianza del 95% que existe relacion significativa entre la motivacion
y desempefio laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacién de spearman es 0.488 lo que

indica una correlacion positiva moderada”. (p. 11).
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(Oscco, 2015), en su tesis plantea la relacion entre la responsabilidad social y la

satisfaccion laboral.

“Con base en los resultados expuestos y discutidos nos permiten presentar
las siguientes conclusiones 1. Si existen una relacion entre la
responsabilidad social que favorece a la satisfaccion laboral, por lo que la
implementacion y desarrollo de los programas de responsabilidad social
aumentan los indices de satisfaccion en los trabajadores de una
organizacion. 2. Existen diferencias significativas en los resultados de las
encuestas de satisfaccion laboral general aplicado un grupo de trabajadores
que participé en un programa de responsabilidad social y un grupo que no
particip6 de este programa, de acuerdo al resultado estadistico de
comparacién de medias, prueba T para dos muestras independientes (Sig.
Bilateral < .05). 3. Existen diferencias significativas en los resultados de
las encuestas de satisfaccion laboral intrinseca aplicado un grupo de
trabajadores que participd en un programa de responsabilidad social y un
grupo que no participd de este programa, de acuerdo al resultado
estadistico de comparacion de medias, prueba T para dos muestras
independientes (Sig. Bilateral < .05). 4. Existen diferencias significativas
en los resultados de las encuestas de satisfaccion laboral extrinseca
aplicado un grupo de trabajadores que participd en un programa de
responsabilidad social y un grupo que no particip6 de este programa, de
acuerdo al resultado estadistico de comparacion de medias, prueba T para
dos muestras independientes (Sig. Bilateral <.05)”. (p. 99).

(Pérez, J. y Verastegui, A., 2013), en su tesis propuesta motivacional para mejorar el
desempefio laboral en los colaboradores de una Mype de Lima Sur — Caso Avicola Vera

EIRL — 2012, relaciona las variables.

“Se cumplié con un 95% de confiabilidad en elaborar una propuesta
motivacional en funciéon de las necesidades, que ayude a mejorar el
desempefio laboral en los colaboradores de una MYPE de Lima Sur — 2012.
- Se pudo diagnosticar el nivel de desempefio laboral y la motivacion en
los colaboradores de una MYPE de Lima Sur - 2012, de acuerdo con los
resultados obtenidos en cada dimension analizada; en ese sentido se hallo

con respecto a la variable motivacion que el 28% se encuentra en el nivel
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malo, el 50% en el nivel regular y el 21.4% en el nivel bueno. Con respecto
a la variable desempefio laboral que el 21.4% se encuentra en el nivel malo,
el 57.1% en el nivel regular, y el 21.4% en el nivel bueno. - Asi también,
dentro del desarrollo de la investigacion se pudo disefiar la propuesta
motivacional que ayude a mejorar el desempefio laboral en los
colaboradores de una MYPE de Lima Sur — 2012. - Ademas, con los
resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario dirigido a los
colaboradores de la MYPE Avicola Vera E.LLR.L., fue de suma
importancia para evaluar el desempefio laboral y la motivacion de los
colaboradores con un nivel de confianza del 95%. - En ese sentido, se pudo
contrastar la hipdtesis general H1, en la cual se planted que si se desarrolla
la propuesta motivacional entonces se mejorara el desempefio laboral en
los colaboradores de una MYPE de Lima Sur —2012. Con la aplicacion de
la prueba t de Student para muestras relacionadas, en donde con un valor
de p=0.006, se tom¢ la decision de rechazar la hipétesis nula y de aceptar
la hipotesis planteada lineas arriba. En tal sentido, se puede tener un 95%
de confianza, de que la propuesta motivacional mejora el desempefio
laboral de los colaboradores de una MYPE de Lima Sur —2012”. (p. 103).

2.2 Bases tedricas

2.2.1 La gestioén por competencias

Segun (Rodriguez, M. y Felit G., 1996), “las competencias son aquellos factores que
distinguen a la persona con un desempefio superior de los que tienen un desempefio
adecuado”. (p. 26). Se entiende entonces que, las competencias son las caracteristicas que
identifican a la personas (motivacion, valores, rasgos, etc.) que le permite hacer de forma

Optima las funciones de su puesto de trabajo.

Las competencias pueden manifestar motivos, rasgos de caracter, conceptos de uno
mismo, actitudes o valores, contenido de conocimiento, o capacidades cognoscitivas o
conductuales: cualquier caracteristica individual que se pueda medir de un modo fiable, y

que se pueda demostrar que diferencia de una manera significativa entre los trabajadores que
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mantienen un desemperio excelente de los adecuados o entre los trabajadores eficaces e

ineficaces.

La gestion por competencias, cuyo concepto es planteado por primera vez el 1973 por
David Mac Clelland, (Gallart, M. y Jacinto, C., 1997), se refiere a lo siguiente:

“es un modelo que se hace cada vez mas vigente en nuestros dias y que se
robustece con la integracion de las fortalezas que promueven el buen
desempefio, el mismo plantea que cada empresa u organizacién posee
caracteristicas que las distinguen de las demas, pero también muchos
factores que les permiten establecer mecanismos similares de gestién a ser
implementados por los equipos directivos. Sin embargo esta unificacion o
estandarizacion de los sistemas de gestion en las empresas u
organizaciones no impide que las mismas posean la capacidad efectiva que
les permita operar de manera exitosa, logrando asi un posicionamiento en

su entorno”. (p. 41).

La gestion por competencias es plenamente identificable, permite a las organizaciones
determinar sus cualidades, habilidades, técnicas y conocimientos, para ello debera poseer su
recurso humano para destacar entre las demas, a lo que Mac Clelland denomina desempefio

superior.
Segun (Alles, 2006), la gestion por competencias se refiere a:

“Este tipo de gestion crea una estrategia para administrar los recursos
humanos de una organizacion y alinearlos con la estrategia del negocio.
Cuando esta modelizacion se hace correctamente, conforma un sistema de
ganar — ganar, ya que es beneficiosa tanto para la empresa como para sus

colaboradores”. (p. 68).

Se puede deducir que la gestidén por competencias es un modelo de gerenciamiento que
permite evaluar las competencias especificas (conocimientos, habilidades y actitudes) que
requiere un puesto de trabajo. También, es una herramienta que permite introducir a las
personas como actores principales en los procesos de cambio de las empresas y finalmente,

contribuir a crear ventajas competitivas de la organizacion

La gestion de recursos humanos (Chiavenato, 2007), relacionada con la investigacion

reafirma que:

16



“por competencias es un modelo que permite alinear el capital intelectual
de una organizacion con su estrategia de negocios, facilitando,
simultaneamente el desarrollo profesional de las personas. Cada
organizacion tiene estrategias diferentes, por lo tanto, de la misma forma
sus competencias también lo seran, por tal motivo, el modelo de
competencias debe determinarse en funcion del personal, sus
competencias permitira orientar la estrategia organizacional partiendo de

la filosofia, la mision y la vision organizacional de la empresa”. (p. 49).

En los ultimos afios el enfoque de competencias se ha convertido en la forma de mayor
utilidad y eficiencia para obtener un alto rendimiento y desempefio en las organizaciones.
Sin embargo, no se puede aplicar el enfoque de competencias de manera improvisada, sin la
suficiente preparacion y conocimiento de las distintas aplicaciones y su impacto, ya que al

no tener una prevision podria traer consecuencias negativas en la organizacion.

Segun (Maldonado, 2002), “la Gestidn por competencias consiste en atraer, desarrollar
y mantener el talento mediante la alineacidn consistente de los sistemas y procesos de
Recursos Humanos, en base a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio

competente”. (p. 53).

En este sentido es necesario primero definir la vision de la organizacion (donde
vamos), los objetivos y la mision (que hacemos), y a partir de los lineamientos generados
por los maximos organismos de direccion de la organizacion desarrollar un lenguaje comdn,
competencias laborales que se estructuran en torno a los perfiles. Es importante también
considerar que la validacion de las competencias para disefiar los procesos de recursos

humanos por competencias.
Clases de competencias
(Rodriguez, M. y Feliu G., 1996), reconoce una clasificacién de competencias:

“Diferenciadoras. Son aquellas caracteristicas personales que distinguen un
desempefio normal de uno sobresaliente o exitoso, vale decir es una cualidad
particular que hace que una persona en las mismas circunstancias de otra, con
su misma preparacion y en condiciones idénticas, se desempefie en forma
superior. El reconocimiento de estas caracteristicas ha permitido demostrar
que no es la formacion académica, por ejemplo, la que agrega valor al

desempefio de un cargo.
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Las competencias de umbral son las que permiten un desempefio normal o
adecuado y ha sido la identificacion de estas competencias lo que ha
caracterizado los procesos tradicionales de seleccion de personal, es decir, se
ha buscado quien pueda desempefiar adecuadamente un cargo y no quién lo

pueda desempefiar en forma exitosa o sobresaliente”. (p. 37).

También encontramos en su propuesta (Rodriguez, M. y Felit G., 1996), otras formas

de clasificacion que se relacionan con el desempefio:

“a) Competencias relacionadas con el saber: conjunto de conocimientos
relacionados con el caracter técnico (realizacién de tareas) y social
(orientados  a- las relaciones interpersonales). b) = Competencias
relacionadas con el saber hacer: habilidades y destrezas innatas usufructo
de la experiencia y del aprendizaje. Podemos decir que poco importa que
conozca las técnicas e instrumentos, sino que sepa aplicarlos en una
situacién de trabajo. c) Competencias relacionadas con el saber estar: esto
se refiere a actitudes. Es decir no es suficiente con que la persona sepa
hacerlo y lo haga, es importante que se ajuste a las normas y reglas de la
organizacion. d) Competencias relacionadas con el querer hacer: estamos
hablando sobre aspectos motivacionales de la persona, es decir que la
persona debe querer llevar a cabo los comportamientos que componen las
competencias. €) Competencias relacionadas con el poder hacer: conjunto
de factores relacionados con: - Desde el punto de vista individual: la
capacidad personal (las aptitudes y rasgos personales). - Desde el punto de
vista situacional: diferentes situaciones que pueden favorecer o no el
desempefio de una competencia. Ej. La presencia de un jefe autoritario, la

presencia de un grupo gue presiona, etc.”. (p. 41).

Objetivos de una gestion de competencias

El objetivo primordial (Maldonado, 2002), del enfoque de gestién por competencias

esdesarrollar un estilo de direccién en la organizacion para administrar los recursos humanos

integralmente, de manera mas efectiva. Plantea los siguientes objetivos:

“1. La mejora y simplificacion de la gestion integrada de los recursos
humanos. 2. La generacion de un proceso de mejora contintia en la calidad

y asignacion de los recursos humanos. 3. La coincidencia de la gestion de
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los recursos humanos con las lineas estratégicas de la organizacion. 4. La
vinculacion del directivo en la gestion de sus recursos humanos. 5. La
contribucion al desarrollo profesional de las personas y de la organizacion
en un entorno cambiante. 6. La toma de decisiones do forma objetiva y con

criterios homogéneos”. (p. 58).
Implantacion del sistema de competencias

(Muhoz, 1998), sefiala, “una vez abordados los conceptos fundamentales del sistema
de gestidn por competencias, se describira, en términos generales el proceso de implantacion
a desarrollar y algunas ideas a considerar en la implementacion”. (p. 36).

Para lograr un modelo adecuado a procesos y procedimientos de los recursos humanos

hay que analizar algunas consideraciones del contexto, tal como lo sefiala (Mufioz, 2007).

“Selecciéon: Aquella actividad estructurada y planificada que permite
atraer, evaluar e identificar, con caréacter predictivo, las caracteristicas
personales de un conjunto de sujetos — a los que se denominan
“candidatos” — que les diferencian de otros y les hacen mas idéneos, mas
aptos 0 mas cercanos a un conjunto de caracteristicas y capacidades
determinadas de antemano como requerimientos criticos para el

desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional”. (p. 52).

La funcion del administrador de recursos humanos consiste en proveer a la
organizacion del personal que mejor se adecue a las necesidades especificas del puesto y a

las necesidades generales de la organizacion.
El segundo paso planteado por (Mufioz, 2007), es:

“Formacion: un aspecto de relativa importancia en la gestién del talento
humano tiene que ver con la formacion de estos; la formacion debe ser
entendida como el proceso mediante el cual se prepara a un individuo para

un desempefio exitoso actual asi como un desempefio potencial a futuro.

La formacion del talento humano en la actualidad estd enfocado por
competencias y luego entonces esta debe permitir la aprehension y
desarrollo de competencias para el hacer, para el saber hacer y para el ser;
en este sentido la formacion incluye adiestramiento, entrenamiento y

capacitacion”. (p. 54).
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Una persona puede tener motivacion y lograr algunas capacidades para el desempefio
laboral, por ello se hace necesario la formacion y capacitacion del talento humano. Esto se
logra con el adiestramiento que es la forma de guiar encaminar a una persona en la labor a
desempefiar y el entrenamiento segin (Robbins, S. y Coulter, M., 1996), “es un proceso
educacional a corto plazo mediante el cual las personas aprenden conocimientos, aptitudes

y habilidades en funcion de objetivos definidos de la empresa”. (p. 63).
La tercera fase planteada por (Mufioz, 2007) es:

“Plan de Carrera/sucesion: el término hace referencia a la trayectoria
laboral del empleado entendida como el patron de formacion vy
experiencias laborales que amplian el curso de la vida laboral de una
persona que le permite ir ascendiendo dentro de una organizacion. La
gestion de personal tiene como uno de sus propdsitos dirigir y vigilar el
progreso de una o un grupo de empleados especiales para asegurar que ese
talento profesional, capacitado, técnico y gerencial, estara disponible para
cumplir las necesidades de la organizacién a futuro por los relevos propios

en la dindmica de las empresas”. (64).

Al contrario (De Cenzo, D. y Robbin, S., 1995) “desde la perspectiva del individuo,
busca ayudarlos a identificar sus principales metas y a determinar lo que necesitan hacer
para lograrlo; las expectativas de los empleados hoy en dia son muy diferentes a las de hace
tan solo diez afios, los estereotipos de los roles sexuales se estdn rompiendo porque cada dia

hay menos restricciones de género en las ocupaciones”. (p. 39).
La cuarta fase planteada por (Mufioz, 2007) es:

“Promocidn: es la asignacién de un individuo para desempefio un nuevo
cargo dentro de la organizacion de mayor  jerarquia, autoridad y
responsabilidad. Esta se da principalmente como reconocimiento a un
excelente desempefio, pero supone en que al individuo que se le reconoce
cuenta con las competencias del hacer, saber hacer y del ser necesarias

para desempefar el nuevo cargo”. (p. 65).

El mérito logrado por la persona que destaca en su desempefio laboral es retribuido

con la asuncion de un cargo de mayor nivel y responsabilidad.

La quinta fase planteada por (Mufioz, 2007) es:
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Retribucion: se entiende por retribucién, el salario o sueldo normal de base
0 minimo y cualesquier otras gratificaciones satisfechas, directa o
indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador en
razén de la relacion de trabajo. Otro concepto tiene que ver con el de
beneficios que son reconocimientos adicionales que se les dan a los
empleados que no constituyen salario y que pueden ser fijos o transitorios
dependiendo si fueron otorgados por negociacion colectiva o por decision
de la empresa al obtener mayores utilidades en un periodo. La sumatoria
de la retribucion mas los beneficios se conocen en la administracion de
personal como la compensacidn y obedece a un concepto amplio en donde
se genera un equilibrio entre los logros econdémicos de la organizacion con

los lagros econémicos de sus empleados”. (p. 67).

El ascenso a un nuevo cargo implica una mejor remuneracion por la responsabilidad a

desempenar.

La sexta fase planteada por (Mufioz, 2007) es: “Desempefio, son todas las acciones y
omisiones de un individuo dentro de un cargo el cual para ser catalogado como bueno,
regular o malo, debe ser comparado, con las funciones actividades y tareas asignadas, al

individuo dentro de un cargo”. (p. 67).
Segun (Chiavenato, 2007), al tratar sobre el desempefio:

“Un desempefio, alto debe generar acciones de reconocimiento,
promocion, estabilidad, un desempefio regular y bajo puede. estar
mostrando necesidades de capacitacion, posibles problemas de retribucion
de compensacion, asi como problemas de clima organizacional o
problemas extrinsecos de la organizacion pero que afectan el desempefio
del individuo”. (p. 59).

El trabajador asume una serie de responsabilidades, segun el cargo y especialidad en

la empresa, regulado por el manual de funciones respectivo.
La séptima fase planteada por (Mufioz, 2007), es:

“Potencial: son todas aquellas competencias del hacer, saber hacer y ser
que posee un individuo superiores a las que normalmente utiliza para
desempefiar un cargo y las cuales una organizacion puede y debe explotar

entre otras como medida de satisfaccion del individuo”. (p. 68).
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(Davis, 1998), aunque inicialmente el sistema de gestion por competencias esta

orientado a cubrir una necesidad primordial de la organizacion.

“El sistema de gestion por competencias proporciona independientemente
de su aplicacion, las siguientes informaciones: - Perfiles ideales de los
puestos. - Grado de adecuacién persona/puesto (analisis de brecha). -
Necesidades de formacion individual y grupal. - Apreciacion general del
desempefio de la persona en su puesto. - Potencial de la persona a corto

plazo”. (p. 39).

Usualmente las competencias (Mufioz, 1998) estan divididas en cuatro o cinco grados
0 niveles, no obstante muchas organizaciones se acogen a la utilizacion o definicion de cinco
niveles o grados de aparicion de cada competencia por permitirnos este abanico de
posibilidades ser més objetivos a la hora de evaluar los niveles requeridos o de aparicion en
los perfiles.

Etapas de la implementacion de la gestion por competencias
Las etapas (Mufioz J. , 1998), para la gestion por competencias a considerar son:

“Sensibilizacion: Para lograr el éxito es fundamental la adhesion de las
personas clave que gerencian los puestos de trabajo. La sensibilizacién de
este publico, en busca de un compromiso, es la primera etapa del proceso.
Esta sensibilizacion podra ser realizada a través de metodologias variadas
como: Reuniones de presentacion y discusion del modelo, para el
desarrollo y adquisicion de nuevas competencias. Focos de discusién que
tendran como finalidad detectar las falencias del modelo vigente.
Participacion en charlas o seminarios especificos que traten el tema”. (p.
75).

La segunda etapa (Mufioz J. , 1998), es el Analisis de los puestos de trabajo.

“Una vez lograda la adhesién y compromiso de la alta gerencia y las
personas clave, se inicia la segunda etapa. Dos acciones son fundamentales
en este momento: - Verificar si las misiones o planes estratégicos de las
areas en particular son compatibles con la Mision de la empresa. - Realizar
una descripcion completa de cada puesto de trabajo, listando las
actividades correspondientes a cada uno”. (p. 76).
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Para (Oakland, 1994), sobre los cargos en las empresas sefiala:

“Es necesario describir un cargo, para poder conocer su contenido. La
descripcion de cargo es un proceso gque consiste en enumerar las tareas o
funciones que lo conforman y lo diferencian de los demas cargos de la
empresa; es la enumeracion detallada de las funciones o tareas del cargo,

la periodicidad de la ejecucion, los métodos aplicados para la ejecucién de

las funciones o tareas y los objetivos del cargo”. (p. 28).

Segun (Oakland, 1994), “después de la descripcion, sigue el andlisis del cargo. Una

vez identificado el contenido del cargo (aspectos intrinsecos), se analiza el cargo en relacion

con los aspectos extrinsecos, es decir, los requisitos que el cargo exige a su ocupante”. (p.

31).

Aunque la descripcion y el andlisis de cargo estan estrechamente relacionados en sus

finalidades y en el proceso d obtencion de datos, se diferencian entre si: la descripcién se

orienta al contenido del cargo (qué hace el ocupante, cuando lo hace, y porqué lo hace), en

tanto que el analisis pretende estudiar y determinar los requisitos de calificacion, las

responsabilidades implicitas y las condiciones que el cargo exige para ser desempefiado de

manera adecuada.

La tercera etapa (Mufioz J. , 1998), trata sobre la Definicion del perfil de competencias

requeridas.

“:Qué es un perfil de competencias? Es un Subconjunto de competencias
que hacen referencia a un perfil ocupacional, a una ocupacion genérica,
presente en el mundo productivo a través de los “cargos” que cada empresa
tipifica.

En su contenido describe detalladamente los elementos que componen una
competencia laboral y muestra, mediante graficos y/o tablas, cobmo ésta
debe estructurarse para ser considerada como “competencia laboral”. Para
ello tiene en cuenta los siguientes componentes: - Nombre de la
competencia. - Definicién. - Niveles. -Comportamientos y/o criterios de

desempefio”. (p. 76).

El perfil ocupacional es el conjunto de conocimientos, habilidades y cualidades para

desempefiar con eficacia un puesto. Esto permite identificar y difundir en qué consiste el

trabajo de cada persona y que se espera de ella dentro de la organizacion.
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En un sistema de gestion por competencias (Alles, 2006), lo relevante es “analizar la
ocupacion de un puesto en términos de las competencias necesarias para garantizar el éxito
en el desempefio del puesto de trabajo”. (p. 28). Por esto es necesario realizar un correcto
disefio de perfiles con las competencias necesarias para desarrollar cada puesto en linea con

la filosofia organizacional.
Segun (Mufoz J. , 1998), sobre los perfiles de una gestién por competencias:

“existen Perfiles Genéricos y Especificos, cada empresa define cargos que
hacen referencia a un Perfil Genérico. Los perfiles son la base de la Gestion
por Competencias. EI modelo de dicho perfil debera incluir los siguientes
pasos: - Definicion de Puestos. - Tareas y Actividades Principales. -
Formacion de base y Experiencia requerida para su desempefio. —

Competencias”. (p. 77).

La ultima etapa (Mufioz J. , 1998), es la Evaluacion sistematica y redefinicion de los

perfiles:

“El proceso de evaluacion y redefinicion de perfiles es fundamental para
el exito del modelo. La plana gerencial serd responsable del
acompafiamiento y desarrollo de sus equipos, identificando los puntos de
excelencia y los de insuficiencia. Los colaboradores que demuestren un
desempefio acorde o encima del perfil exigido, recibiran nuevos desafios
y seran estimulados a desarrollar nuevas competencias. Los colaboradores
que presenten un desempefio por debajo del perfil exigido,  seran

entrenados y participaran de programas de capacitacion y desarrollo.

En este punto de implementacion, en colaboracion con el departamento de
recursos humanos los responsables de los departamentos evaluaran las
necesidades de personal, el desempefio de sus colaboradores presentes,
fijar una retribucion razonable. Los colaboradores que demuestren un
desempefio acorde o por encima del perfil exigido, recibirdn nuevos
desafios y seran estimulados a desarrollar nuevas competencias. Los
colaboradores que presenten un desempefio por debajo del perfil exigido,
seran entrenados y participardn de programas de capacitacion y
desarrollo”. (p. 78 — 79).

Ventajas de la gestion por competencia
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(Robbins, S. y Coulter, M., 1996) La gestién por competencias presenta ventajas

como:

“-La posibilidad de definir perfiles profesionales acordes a las expectativas
de la organizacion, que favoreceran la productividad de cada equipo de
trabajo. - El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias
para su area especifica de trabajo. - La identificacion de los puntos débiles,
permitiendo intervenciones de mejora que garantizan los resultados. - El
gerenciamiento del desempefio  en base a objetivos medibles,
cuantificables y con posibilidad de  observacion directa. - La
concientizacion de los equipos para que asuman la co-responsabilidad de

su autodesarrollo”. (p. 64).

A manera de conclusion puedo manifestar, que cuando se trabaja la gestion por
competencias, se evita que los gerentes y sus colaboradores pierdan el tiempo en programas
de entrenamiento y desarrollo que no tienen que ver con las necesidades de la empresa o las

necesidades particulares de cada puesto de trabajo.

Las competencias de la organizacion estan constituidas ante todo por la integracion de
las competencias individuales, lo que lleva a marcar la importancia que tiene para las

organizaciones administrar tanto las competencias actuales como las potenciales.

La gestidn por competencias se considera como un buen predictor del comportamiento
futuro. Se trata de ligar los comportamientos exitosos del pasado con el futuro, debido a que
es muy probable que puedan volver a producirse, en cualquier caso, si eso no ha ocurrido,
se deja abierta la posibilidad a quien no ha actuado de una manera excelente en el pasado
pueda hacerlo con posterioridad; es decir éste enfoque acepta y fomenta la posibilidad de

aprender.

Actualmente los sistemas de calidad, estan vinculados con la gestion por

competencias. La norma 1SO 9001:2000 incorpora el concepto de competencia laboral.
2.2.2 Desempefio Laboral Docente

El docente es el agente principal y fundamental para la mejora de la calidad educativa,
inclusive es mayor del que aportan los directivos, alumnos y padres de familia en dicho
proceso; es decir, la mayor parte de la responsabilidad recae principalmente en el docente.
Por eso el (MINEDU, 2017) “en la propuesta de la nueva carrera publica magisterial, se

refiere al docente como un mediador y no un transmisor de conocimientos, para lo cual es
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necesario que posea una actitud critica, creativa y favorable al cambio, ademas de una amplia
cultura general y capacidad para guiar, motivar y formar integralmente a los alumnos, asi

como para trabajar conjuntamente con los padres de familia y la comunidad”. (p. 5).

Segun el informe de la propuesta Nueva Docencia en el Per que en abril del 2000 se
realiz en Dakar, Senegal, el Foro Mundial de la Educacion (UNESO, 2017), organizado
por el Banco Mundial, el Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas, el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo, la UNESCO y la UNICEF donde el objetivo de dicho
Foro fue evaluar el cumplimiento de la iniciativa de Educacién para Todos, expuesta en
Jomtien, Tailandia, en marzo de 1990,en donde uno de sus politicas expuestas y recogidas
por el (MINEDU, Foro Nacional de Educacion Para Todos, 2017) es “la creacion de las
condiciones necesarias para garantizar un desempefio docente profesional y eficaz,
especialmente en contextos de pobreza y exclusion, en el marco de la revaloracién de la
carrera publica magisterial” (p. 2); ademas de sefialar acciones futuras con-respecto a la
mejora de la calidad del sistema educativo, recogiendo a su vez recomendaciones de Santo

Domingo.

El informe de la propuesta Nueva Docencia en el Perd (MINEDU, Foro Nacional de
Educacion Para Todos, 2017), afiade que para el logro de los objetivos planteados

“un perfil docente debe estar basado en competencias, fruto del didlogo y
del consenso, el cual puede cumplir dos funciones importantes en el
mejoramiento permanente de la profesion. Una funcion articuladora entre
la formacion inicial y la formacion permanente y una funcién
dinamizadora del desarrollo profesional a lo largo de la Carrera, asi como

de la profesion misma”. (p. 66).

Ademas afirma que “es necesario dar una mirada global a la funcién social, al cuerpo
de conocimientos especializados, a su grado de autonomia profesional, a su capacidad de

organizacion colectiva y a sus valores profesionales” (p. 67).

El diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE, 2017), indica que el desempefio
“es laaccion o efecto de desempefiar y desempefiarse”; y desempefiar, en su tercera acepcion,
que se relaciona con nuestro tema es cumplir las obligaciones inherentes a una profesion
cargo u oficio; ejercerlos; en su sétima acepcién como un americanismo: actuar, trabajar,

dedicarse a una actividad.
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En la gestion de recursos humanos para (MINEDU, ley 29062, 2017) “cl desempefio
designa el cumplimiento de las funciones, metas y responsabilidades, asi como el
rendimiento o logros alcanzados” (p. 9). Del mismo modo para Valdés tomado por (Vasquez,
2009) donde el desempeiio del docente “se entiende como el cumplimiento de sus funciones:
este se halla determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno.
Asi mismo, el desempefio se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio-
cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante

una accion reflexiva”. (p. 19).

(Diaz, 2017), valora al desempefio como “las buenas practicas de trabajo en el aula, la
colaboracion con el desarrollo institucional y la preocupacion por la superacion profesional”
(p. 16). En consecuencia el desempefio docente es segun (Rizo, 2005) tomado de Proyecto

Regional de Educacion para América Latina y el Caribe PRELAC:

“El" proceso de movilizacion de sus capacidades profesionales, su
disposicién personal y su responsabilidad social para: articular relaciones
significativas entre los componentes que impactan la formacion de los
educandos; participar en la gestion educativa; fortalecer una cultura
institucional democratica e intervenir en el disefio, implementacion y
evaluacion de politicas educativas locales y nacionales, para promover en
los estudiantes aprendizajes y desarrollo de competencias y habilidades

para la vida”. (p. 148).

Aungue esto es asi, en estricto no puede dejar de sefialarse que los aprendizajes de los
estudiantes es el rol fundamental. Ademas de que el docente haga justamente esa tarea que
acabamos de sefalar, debemos agregar que también cae dentro de este esquema la
convivencia social y la adquisicion de valores y sentimientos adecuados. Esto significa para
Diaz, Citado por (Rueda, M. y Landesmann, M., 1999) que “una meta del acto educativo y,
por lo tanto, una responsabilidad profesional docente es promover una formacion amplia en
el estudiante, que va mas alla del logro de una habilidad cognitiva, sea de la funcién del
recuerdo -la mas exigida en los procesos de examinacion- o de un dominio de un
procedimiento” (p. 89). Para esclarecer la complejidad del tema en cuestion tomando a
(Alvarado, 2006) el desempefio o su medicion, permite conocer el rendimiento y
comportamiento del docente “durante un periodo determinado, con el propdsito de promover
tanto el desarrollo institucional (eficacia y eficiencia) como el individual (desarrollo

personal), al que tiene derecho todo trabajador ” (p. 88).
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En consecuencia se espera que la educacion y los maestros, mas que transmitir
abundante informacién, promuevan el desarrollo de competencias como garantia para que
los sujetos puedan seguir aprendiendo a lo largo de su vida y se desempefien de manera
pertinente y satisfactoria en un mundo cambiante y complejo. De ahi la necesidad de definir
un perfil docente basado en un enfoque por competencias que garantice un desempefio
profesional eficiente, eficaz y satisfactorio; donde segun Pinto, Pasco y Cepeda tomado por
el informe (MINEDU, Informe de la nueva docencia en el Peru., 2017) se refiere al término
competencia “en el sentido de la capacidad de hacer con saber y con conciencia sobre las
consecuencias de ese hacer. Toda competencia involucra, al mismo tiempo, conocimiento,
modos de hacer, valores y responsabilidades por los resultados de lo hecho” (p. 65). Asi
dicho enfoque involucra segun (Rueda, 2017) “la habilidad de enfrentar demandas
complejas, apoyandose en y movilizando de recursos psicosociales (incluidas las destrezas
y actitudes) en un contexto particular. Al manejo de herramientas, tanto fisicas como
socioculturales, se agrega su comprensién y adaptacién a los propios fines de las personas y

a su uso interactivo” (p. 3).
Teorias del desempefio.

El docente es un profesional de la educacién. Es un trabajador en la educacion; por lo
mismo, las teorias del desempefio estan referidas a entender los factores actuantes de ese
mismo proceso. Para (Kliengner E. y Nalbandian, J., 2002) “las teorias explican el vinculo
entre la motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como la relacion entre la

satisfaccion en el trabajo y su desempeno y rendimiento” (p. 252).
Teoria de la equidad.

Sostiene que esta relacionada a la percepcion del trabajador con respecto al trato que

recibe: justo o injusto. Esto se refleja para (Kliengner E. y Nalbandian, J., 2002):

“En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor eficacia
en su trabajo dentro de la organizacion. Aunque la teoria es clara la
dificultad estriba en que muchas veces esta percepcion esta mas vinculada
a un estado mental basado en juicios subjetivos. No obstante, significa que
laimparcialidad y el buen trato, son elementos fundamentales, apareciendo
con igual peso la buena comunicacion entre el directivo y los
subordinados. Esta equidad estd constituida por dos aspectos: a) el

rendimiento; b) y la equiparacion con otros. En el primer caso es la
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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 (Kliengner E. y Nalbandian, J., 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 0 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).

Es indudable que esta teoria nos permite comprender muchas de las reacciones
positivas 0 negativas en el desempefio del trabajador, ya que como ser humano también tiene
expectativas y metas. Donde (Maciel, 2005) afirma que “en el imaginario de nuestra
sociedad (...) el perfil del docente ideal se sustenta sobre el mito que sobrevalora la vocacion
(docente se nace, no se hace), minimizando la formacién. Se estructura sobre la creencia,

casi magica, de que la ensefianza es una labor sencilla (ensefar: tarea facil)” (p. 80).
Evaluacion del desempefio docente.

La labor del docente y por ende su desempefio ha sido objeto de diversos estudios,
comentarios y analisis; sin embargo para (Guerrero, 2008) la evaluacion “se orienta a
describir caracteristicas medibles y visibles que se obtienen generalmente de documentos
del quehacer docente en el aula, lo cual implica muchas limitaciones en el sentido que
desvaloriza otras actividades que se enmarcan dentro de la profesion del docente como
educador” (p. 35). Asimismo, se ha puesto mucho énfasis durante muchos afios segun el
(MINEDU, Informe de la nueva docencia en el Per(., 2017) a la antigtiedad del servicio y
los antecedentes académicos y profesionales; “siendo un factor esencial u suficiente para
determinar la idoneidad del docente la posesion de grados y titulos, la capacitacion recibida
y la experiencia de la ensefianza del area impartida, dejando de lado la importancia que tiene

el desemperfio docente en el aula y en la escuela”. (p. 12).

Los docentes no solo se enfrentan a una labor educativa muchas veces solitaria, sino

que incluye al constante ataque que sufre de parte de las encargadas de su promocion: el
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Ministerio de Educacién. ¢Es posible un desempefio docente adecuado frente a la
responsabilidad que le atribuyen diferentes sectores a lo que se considera como el fracaso de

la educacion? Asi (Mateo, 2005) refiere que en:

“los docentes surge el temor que empezando desde el Ministerio de
Educacién se le atribuya a la calidad de la ensefianza con el rendimiento
escolar, ignorando que existen otros factores que influyen en la calidad de
la ensefianza como la procedencia socio-cultural del alumno, las
condiciones en las que se encuentran las Instituciones Educativas, su

funcionamiento y otros” (p. 7).

De igual manera se suma la desconfianza de los docentes ante una evaluacion con
escasa claridad acerca de las consecuencias del proceso. Como en toda actividad de

evaluacion segiin (Martin, 2017) es:

“la_informacion que se obtiene puede ponerse al servicio de distintas
funciones que puede ser motivo de rechazo por su caracter ambiguo, es
decir, cuando se confunde la funcion formativa con una con consecuencias
ligadas a las condiciones laborales y otra con respecto a una clasificacion
a partir de sus competencias profesionales. Sin embargo, ambas funciones
son legitimas y necesarias, pero es imprescindible distinguir claramente
entre ellas y que el docente sepa en cada momento cuél es el propdsito del

proceso que se esta llevando a cabo”. (p. 101).

Asi, refiere (Mateo, 2005) “la evaluacion presenta un valor formativo exclusivo el cual
goza de un marco de referencia para que de esta manera se pueda medir la calidad de la
docencia” (p. 8). Entonces, la evaluacion de la practica docente como funcion formativa lo
que busca es identificar aguellos aspectos en los que el profesor tiene que mejorar. Pero
teniendo simultdneamente a la mano un sistema de formacion que pueda apoyarle. (Martin,
2017), “afade que cuando estas dos piezas, evaluacion y apoyo mediante formacion, se
encuentran bien articuladas, la evaluacion puede llegar a percibirse como ayuda lo cual

favorece que se vaya introduciendo en la cultura del profesorado™. (p. 36).

Por ende (Alvarado, 2006) la evaluacion de los docentes debe ser entendida no como

un instrumento tenebroso sino

“una herramienta estratégica para posibilitar su mejor desempefio

profesional y un mejor nivel de relaciones en aras del logro del objetivo
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final, el aprendizaje del alumno, y de otros sub objetivos implicitos, como
su propia estabilidad y superacion. Permitiendo ganar una mayor
confianza en si mismo, mejorar las relaciones con sus colegas, alumnos y
padres de familia, mejorar su accion didactica, acostumbrase a trabajar en
equipo, estimular sus superacién, mejorar el curriculum, coadyuvar a la

evaluacion de la institucion educativa” (p. 90).

Asi como también la evaluacion debe a su vez servir para identificar a los mejores
profesores y aprovechar al maximo sus capacidades para la mejora de la institucion
educativa. Un ejemplo de esto lo constituyen los programas de profesores mentores
responsables de tutelar a los noveles que segin Montero tomado por (Martin, 2017), “se trata
de una iniciativa de enorme importancia ya que los primeros afios de experiencia de un
docente son fundamentales para la calidad de su profesion y que por tal razon es necesario
prestarles apoyo especifico que complete su formacion y valorar en qué medida van

adquiriendo las competencias imprescindible”. (p. 49).

La evaluacion en si es un proceso complejo y por tal existen muchas definiciones que
de acuerdo a Rosales citado por (Rueda, M. y Landesmann, M., 1999) puede ser definida
como “‘el conjunto de acciones que tiene como propdsito determinar el valor de los logros
alcanzados, con respecto a los objetivos planteados, en relacion con la ensenanza” (p. 121).
Para (Valdés, 2017) afirma que la evaluacion del desempefio docente es “una actividad de
analisis, compromiso y formacion del profesorado, que valora y enjuicia la concepcion,
practica, proyeccion y desarrollo de la actividad y de la profesionalizacion docente” (p. 3).
En este sentido, la evaluacién del desempefio docente segun Vasquez (2009) hace referencia
“al proceso evaluativo de las practicas que ejercen los maestros y maestras, en relacion a las

obligaciones inherentes a su profesion y cargo” (p. 20).

Se puede decir entonces que el desempefio docente se encuentra ligado directamente a

la evaluacion el cual como refiere (Mateo, 2005) implica 2 objetivos propios del mismo:

“El primero con relacion al conjunto de elementos interdependientes o
también Ilamados sistemas que buscan recoger, procesar informacion y
emitir un juicio de valor respecto algin sujeto u objeto, el cual debera
asignar adecuadamente las valoraciones correspondientes para su validez
y confiabilidad. El segundo incurre en lograr cambios efectivos relevantes
en la mejora del sistema educativo a través del proceso de toma de
decisiones”. (p. 19).
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Para Stiggins y Duke tomado por (Valdés, 2017) la evaluacion del profesorado se
orienta a dos propasitos basicos: responsabilidad y desarrollo profesional, donde el primero
implica el recojo de datos para determinar el grado en que los docentes han alcanzado niveles
minimos aceptables de competencia y definido los estdndares que deben lograr. Entonces se
puede decir que la evaluacion es importante en la medida que ayuda al crecimiento

profesional del docente.

Cabe sefialar que segun (Bretel, 2017) en su propuesta para el disefio de un sistema de
evaluacién del desempefio docente refiere que para realizar cambios constructivos a favor

de la mejora de la calidad educativa es:

“Logico conocer el desempefio docente real y esto implica de algin modo
un proceso de evaluacién que provoca sentimientos adversos de
desconfianza , miedo e inseguridad por parte de algunos docentes , siendo
reacios ,pero que sin embargo, esto puede cambiar logrando impartir en
ellos una cultura evaluativa que consiga el sentir valioso , agradable y hasta
deseable del ser evaluado y que busque mediante su colaboracion y
compromiso no solo el aprendizaje y el crecimiento personal de sus
estudiantes, sino también estimular el crecimiento personal y profesional

de los docentes™. (p. 22).
Afirmando lo dicho (Artunduaga, 2017) concibe que:

“Evaluar para mejorar forma parte de la conviccion, de los profesionales
que se desempefian en el aula y en la institucion educativa, son educadores
comprometidos con la formacion de sus estudiantes y se involucran como
personas en esta tarea con todas sus capacidades y valores. Por tanto busca
contribuir al mejoramiento de su labor y por consiguiente al mejoramiento
de los aprendizajes y desarrollo de los estudiantes, identificando mediante
la evaluacion de desempefio, las necesidades de desarrollo de
conocimientos y competencias propias de la docencia. La evaluacion es un
medio que permite conocer los aciertos y las equivocaciones, verificar si
los procesos para alcanzar las metas son adecuados y si el logro de los
resultados es conveniente o inconveniente con respecto a los propdsitos.
Esto permite crear alternativas de mejoramiento que comprometan a todos

los actores del sector educativo para avanzar mas rapidamente”. (p. 2).
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Segun (MINEDUC, 2003) tomado de Stegmann proveniente del sistema educativo
chileno concibe a la “evaluacion como un proceso sistematico donde se obtiene y se provee
informacion Gtil para emitir un juicio acerca del desempefio del profesor; al desempefio lo
asume como el cumplir de una responsabilidad de hacer aquello que no esta obligado a
hacer” (p. 14) y, ademas, “ser habil y diestro en su trabajo, oficio o profesion” (p. 14); en
sintesis la evaluacién del desempefio docente es la evaluacién en cada docente del
cumplimiento de sus funciones, sus responsabilidades, sus competencias pedagogicas, sus
actitudes, valores, saberes y habilidades; sin embargo, para Rimilla tomado por (Rizo, 2005)
de la revista PRELAC lo asume como:

“la actividad reflexiva que nos permite conocer la calidad de los procesos
y los logros alcanzados en el desarrollo del proyecto. La evaluacién es una
valoracion sistematica que facilita el conocimiento minucioso de los
procesos aplicados y, fundamentalmente, las decisiones futuras de cambio

que nos proponemos llevar a cabo” (p. 148).

Cabe mencionar que de acuerdo al informe de la Nueva Docencia en el Perl
(MINEDU, Informe de la nueva docencia en el Per(., 2017), sobre experiencias de

evaluacion docente:

“se estuvo llevando a cabo experiencias de evaluacion del desempefio
docente con el fin de lograr el mejoramiento de la calidad profesional
donde las competencias y sus indicadores permiten establecer los criterios
0 estandares deseables para valorar el nivel de desarrollo de las
competencias; cuyo resultados muestran las fortalezas profesionales, asi
como de las debilidades y carencias en las que los maestros requieren o

necesitan apoyo”. (p. 14).

Paras efectos de la investigacion la definicion se tomo del sistema de evaluacion de
desempefio docente del (MINEDU, Ley de reforma magisterial, 2017) el cual lo asume como
“Un proceso participativo y de caracter sistematico, que permite valorar la calidad personal,
social y profesional del docente, teniendo en cuenta el contexto, sus capacidades y los
resultados del aprendizaje” (p. 10); cuyo objeto es considerar en la evaluacion el trabajo del
docente en el aula, la escuela y la comunidad o entorno local; teniendo en cuenta el dominio,
responsabilidades y competencias que equivalen a los estandares curriculares, describiendo

el saber y hacer deseable del docente.
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Funciones de la evaluacion del desempefio docente.

Cuando un sistema educativo decide establecer un proceso de evaluacion del
desempefio profesional del docente, la primera pregunta que debe hacerse segun (Bretel,
2017) es “;para qué evaluar?, tratandose de un asunto delicado, entre otras, por las
inquietudes que despierta un proceso de este tipo, entre ellos los efectos secundarios que
puede provocar”. (p. 18). Es por esta razon que la evaluacién en su condicion de ser
formativa debe ademas de valorar al docente como profesional también lo debe hacer como

persona.
Para (Saavedra, 2004), se considera 5 funciones:

“donde la primera es la funcion educadora que se encarga de reforzar los
valores e ideales de los educandos; la segunda es la funcion instructiva que
busca la comprension de valores y la actuacion acorde a ellos; la tercera es
la funcion orientadora tutorial que favorece el desarrollo de la autonomia
para la toma de decisiones; la penultima es la funcion informadora que
busca acceder a fuentes y formas de produccion del conocimiento y por

ultimo la funcion terapéutica que va atender los retrasos en el aprendizaje”.
(p. 48).

(\Valdés, 2017), distingue otras funciones ademas de las ya mencionadas por Saavedra
que a su vez concuerda con el documento de trabajo del (MINEDU, Informe de la nueva
docenciaenel Peru., 2017) como es el caso de la funcion diagnostico la cual toma un periodo
determinado y le permite conocer las fortalezas y debilidades tanto para el maestro como
director para que sirva como un patron de capacitaciones 0 asesorias que permitan mejorar
las capacidades , conocimientos, actitudes y valores del desempefio de los docentes y
contribuir de esta manera a la eliminacion de los errores ; otra es la funcion educativa “ el
cual permite a través del conocimiento de la percepcion del trabajo docente por padres,
alumnos y directivos desarrollar estrategias para evitar o eliminar el cometer errores que se
le puedan senalar” (Valdés, 2017); y por Gltimo la funcién desarrolladora donde el docente
“es capaz de autoevaluarse en forma critica y permanente su desempefio , buscando siempre

el auto perfeccionamiento”. (p. 17).

Este tipo de evaluaciones ofrece informacion relevante que de alguna manera puede
servir para tomar decisiones sobre la promocidn, capacitacion o remuneracion de los

trabajadores; ya que si bien es cierto para que una evaluacion del trabajo docente apunte a
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mejorar su desempefio, éste debe gozar de estimulos que motiven su quehacer docente como

refiere (Montenegro, 2007):

“Si los esquemas de evaluacion no van acompafados de algun tipo de
estimulo, se corre el peligro de que se conviertan en simples diagnosticos
que pueden o no motivar a los profesores a mejorar su desempefio y que
terminan por convertirse en simples mecanismos de control. Una buena
evaluacion se hace con motivacion intrinseca; los docentes participamos
en ella, movidos por el interés de obtener informacion para mejorar nuestro
desempefio y prestar asi un mejor servicio educativo. Esto contribuira a la
autorrealizacion personal, la satisfaccion de hacer bien las cosas; generaria
también crecimiento social y cultural en los entornos en los cuales

actuamos”. (p. 20).
Caracteristicas de la evaluacion del desempefio docente.

De acuerdo a (Cuenca, 2017), haciendo un analisis de la ley N° 29062 que se refiere a
la carrera publica magisterial considera que la evaluacion del desempefio de los docentes
“debe ser integral, porque evalta las dimensiones del saber conceptual, saber hacer, saber
ser y saber vivir; es decir, se evalla el docente en su integridad; permanente ya que es una
evaluacion capaz de identificar los problemas y dificultades durante el proceso mismo” (p.
22); y de acuerdo al enfoque constructivista “es participativa porque integra a todos los
agentes educativos que se relacionan mas directamente con el proceso; ademéas de
obligatoria” (p. 22). La evaluacion de acuerdo a la ley 29062 es de dos tipos donde la primera
es “la ordinaria, realizdndose cada tres afios, y la segunda es la extraordinaria en caso el
docente haya desaprobado en la primera fase buscando dar oportunidades para que éste logre
superar sus deficiencias al afio venidero” (art. 28). Asimismo, de acuerdo a la misma ley
“aquellos profesores que no aprueben la evaluacion en una primera y segunda oportunidad,
son nuevamente capacitados y asistidos para el fortalecimiento de sus capacidades
pedagdgicas. Si después de esta capacitacion vuelven a desaprobar son retirados de la
Carrera Publica Magisterial” (art. 29); discrepando con el reglamento de la ley del
profesorado DS. N° 019-90 tomado del MINEDU (1990) donde considera a la evaluacion
“como permanente, integral, sistematica y acumulativa, valorando el proceso de desarrollo
profesional contintio” (art. 65), ademas de considerar criterios evaluativos “teniendo en
cuenta los antecedentes profesionales, tiempo de servicios y cargos desempefados;

evaluacion del desempefio laboral; y, evaluacion de los méritos” (art. 166).
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Principios de la evaluacién.

Los principios son puntos de partida que dan solidez a los procesos de evaluacion. Para
el (MINEDUC, 2003) de acuerdo al manual de evaluacion de desempefio toma en cuenta los
siguientes principios: Objetividad, pertinencia, transparencia, participacion y equidad; los
cuales tienen mucha similitud con los principios del sistema de evaluacién de desempefio
docente del (MINEDU, Informe de la nueva docencia en el Perd., 2017) tomados para la
investigacion, siendo “la confiabilidad uno de los principios que hace referencia al uso de
procesos e instrumentos estandarizados, es decir se basa en datos validos, evidencias y
procedimientos de registro riguroso” (p. 10). La preocupacion de la confiabilidad proviene
de la necesidad de confiar en la medicidn; por esta razén desde el enfoque cuantitativo la
confiabilidad sefiala (Garcia, 2002) “hace referencia a la estabilidad o consistencia interna
en las técnicas e instrumentos; y reside en establecer la medida en que se puede replicar la
evaluacién: una exigencia al evaluador para que, utilizando otros métodos 'y estrategias,

llegue a idénticos resultados” (p. 297).

Otro principio es la objetividad que segin (MINEDU, Informe de la nueva docencia
en el Perd., 2017) lo califica como “estandares y procedimientos de evaluacion claros y
precisos, susceptibles de contraste a traves de diversas fuentes de informacion” (p. 10). Sin
embargo, para (Valdés, 2017) la practica social que realiza el profesor estd sujeta a una
constante valoracion por parte de sus alumnos, padres de familia y de sus propios
compaferos, dicha valoracion puede tener una alta dosis de subjetivismo, por lo que resulta
inevitable pensar y ejecutar un proceso de evaluacion del desempefio docente que sea
objetivo, transparente e imparcial; pero toda evaluacion debe de tender hacia la objetividad
y para lograrlo segun (Artunduaga, 2017) considera que debe

“identificar diferentes fuentes - personales y documentales - para generar
la informacién y las evidencias, sobre las cuales se basa el juicio de valor
acerca del desempefio; utilizar la contrastacion de informacion proveniente
de diferentes fuentes para encontrar concordancias y resolver
discrepancias; prescindir de criterios subjetivos en las calificaciones
asignadas y determinar los procedimientos y las competencias de las

instancias que participan en el proceso de evaluacion” (p. 8).

El tercer principio es la participacion que de acuerdo al (MINEDU, Informe de la
nueva docencia en el Peru., 2017) “se basa en el dialogo y reflexion colectiva para que tanto
los docentes evaluados y evaluadores puedan a través de su practica obtener informacién
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relevante y oportuna sobre el ejercicio de sus funciones y responsabilidades” (p. 11); y para
que este principio se cumpla debe segun (Artunduaga, 2017) “ademas de estar abiertos al
didlogo y al consenso, el evaluado se involucra activamente en la planeacion y formulacion
de los objetivos del plan de desarrollo profesional y el evaluador busca ayudar a los
evaluados a pasar de una situacion de deficiencias a otra de mejor desempefio, manteniendo
el que es evaluado una actitud no reacia por el contrario de receptividad a las sugerencias y

experiencias enriquecedoras que le permitan iniciar los cambios que requiera” (p. 14).

El altimo principio es la transparencia que para el (MINEDU, Informe de la nueva
docencia en el Per(., 2017) los docentes que son evaluados deben de conocer en forma
anticipada los estandares, instrumentos y procedimientos de evaluacion; ademas para
(Artunduaga, 2017) de conocer el periodo laboral que se va evaluar y que esta a su vez debe

ser una informacion cualitativa o cuantitativa que sea fiable.
Modelos de evaluacion de desempefio.

Para Valdés tomado por (Montenegro, 2007) caracteriza 4 tendencias de los modelos

de evaluacion de desempefio:

“El primero es un modelo centrado en el perfil del docente colocandose
como patron a un docente ideal, el cual tiene algunas limitaciones que por
ser ideal es dificil de alcanzar o reunir todas esas caracteristicas; el segundo
es un modelo centrado en los resultados obtenidos en la cual interesa el
producto de la labor docente apuntando especificamente al rendimiento de
sus estudiantes; el tercero es el modelo basado en el comportamientos del
docente en el aula y otros ambientes de aprendizaje resaltando la forma
como el docente trabaja, su dedicacién y compromiso , es un modelo
interesante ; sin embargo puede darse el caso que no se tome en cuenta los
resultados de su labor ya que dicha labor no se debe limitar a la realizacion

de tareas especificas”. (p. 6 - 7).

El ultimo modelo esta orientado a la practica reflexiva que segin (Rizo, 2005) se apoya
en la autoevaluacién y compromiso del docente siendo este ultimo relativamente subjetivo

ya que no hay un patron de como medirlo objetivamente.

Aungue existen muchos modelos para evaluar el desempefio docente para (Jiménez,
2017) prevalecen cuatro de ellos que son los méas utilizados actualmente, siendo uno de los

mas antiguos “el modelo a través de la opinion de los alumnos el cual ha tenido muchas
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controversias con respecto a su validez en el sentido que si verdaderamente aporta
significativamente en conocer las competencias que el docente realiza dentro de su funcion.
El segundo modelo es la evaluacion a través de pares el cual implica que los miembros de
una comunidad docente de una institucién educativa juzgan el desempefio de los profesores,
los cuales generalmente forman parte del mismo campo disciplinario”(p. 3); y se fundamenta
como sefiala Peterson tomado de (Jiménez, 2017) “en el hecho de que los pares son expertos
en el campo docente, asi como en la disciplina en la que el profesor ejerce su actividad, lo
cual da pauta a una evaluacién objetiva basada en la experiencia profesional de profesores
que se desenvuelven en la misma area de conocimientos que el evaluado ”(p. 1). El tercero
es la autoevaluacion que es segun (Valdés, 2017) “cuando se pide al mismo evaluado que
haga un sincero analisis de las propias caracteristicas de su desempefio, buscando estimular
la capacidad de autoanalisis y autocritica del profesor, asi como su potencial de
autodesarrollo e incrementar el nivel de profesionalidad , buscando generar habitos de
reflexion acerca de la propia realidad donde sitia al propio docente en el principal
protagonismo de la tarea evaluadora”(p. 16); a diferencia de la heteroevaluacion que
continuando con (Valdés, 2017) “se lleva a cabo por los directivos o por una comision
evaluadora que ellos presiden y que integran ademas a colegas, padres, etc.” (p. 16). En el
cuarto modelo tenemos a la evaluacion a través de portafolio el cual puede ser utilizado con
fines diagnostico, formativo y sumativo permitiendo conocer de acuerdo a Peterson tomado
de (Jiménez, 2017) los recursos con los cuales el docente realiza su ensefianza y evaluar
diferentes habilidades que no necesariamente se ven reflejadas en el aula y es ventajoso en
la medida que puede ser aplicado en todos los niveles educativos e integra los otros modelos
de evaluacion ya mencionados como la auto evaluacion, opinion de alumnos y evaluacion a
través de pares y es de suma importancia porque a traves del portafolio se conoce aspectos

del desempefio del docente no sélo como profesor, sino también como investigador.
Estandares de desempenio.

Segun (MINEDU, Informe de la nueva docencia en el Peru., 2017) el término estandar,
puede ser entendido en el ambito educativo a “objetivos o metas altas, canones de excelencia
a los cuales deben aspirar todos los estudiantes y todos sus maestros, todos los futuros

docentes y sus formadores” (p. 67).

En el Per0 los estandares de desempefio segun Pearlman tomados por el (MINEDU,

Informe de la nueva docencia en el Per0., 2017) son:
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“Definiciones claras, especificas y consensuadas sobre qué es lo que los
docentes deben saber y ser capaces de hacer, asi como cuan bien pueden
hacerlo, especialmente en el aula y en la escuela. Lo que los docentes
ensefian se alinea con ello que los estudiantes aprendan, los aprendizajes
logrados por los estudiantes estan indefectiblemente ligado a lo que los
maestros saben y a la forma en que utilizan lo que saben esta
indisolublemente unido a la manera en que ellos mismos aprendierony, en

el mejor de los casos, siguieron aprendiendo”. (p. 115).

Para Valdés tomado por (Artunduaga, 2017) define tres tipos de estdndares de
desempefio profesional: estdndares minimos, competitivos y de desarrollo. Los estandares
minimos se encuentran los profesores incompetentes; los estandares competitivos tienen
como propasito proveer alguna especie de incentivos y compensaciones de acuerdo a su
rendimiento superior; y, los estandares de desarrollo estan disefiados para fomentar el
perfeccionamiento de los conocimientos y capacidades de los docentes especificando las

areas de capacidades u objetivos de mejora.

Los estandares de evaluacion utilizados para la investigacion son tres (MINEDU,
Informe de la nueva docencia en el Per(., 2017):

“El primero son los estandares de contenido que definen a través del
trabajo docente, mediante patrones de medida - constituyendo los
dominios o aspectos fundamentales y describiendo las responsabilidades,
capacidades y actitudes - para la buena ensefianza, describiendo el saber y
hacer que se desea con respecto al docente. El segundo son los estandares
de evidencias gque recogen informacién del desempefio docente a través de
tareas necesarias de acuerdo a lo establecido en los estandares de
contenido, sefialando los procedimientos del como se va evaluar la
ensefianza impartida de acuerdo a indicadores previamente establecidos y
deseables en el evaluado. El tercero son los estandares de desempefio que
establecen criterios para evaluar el desempefio a través de pautas o rabricas
mediante una escala que muestra el rango de ejecucion: aceptable o
inaceptable. Sefialan como se va evaluar la ensefianza que ha sido
retratada. Buscan esclarecer que caracteristicas distinguen una ejecucién o

desempefio excelente, bueno, promedio, o pobre (p. 11).

Dimensiones de evaluacion del desempefio docente.
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En este campo existen muchas posibilidades, en el sentido que una evaluacion de
desempefio debe estar centrado en ciertas dimensiones o aspectos, que permitan construir
sus indicadores respectivos con precision. Indudablemente existe una orientacion acerca de
lo que se debe evaluar y las dimensiones; por lo mismo se muestran muchas veces

coincidentes.

Uno de los modos de clasificar las dimensiones es la propuesta de Serrano Luna citado
por (Rueda, M. y Landesmann, M., 1999) donde se considera para los docentes “dominio de
la asignatura, estructuracion de objetivos y contenidos, Organizacion de la clase, claridad
expositiva, Cualidades de interaccion y evaluacion del aprendizaje” (p. 114).

Asimismo, una de las dimensiones mas utilizadas por diferentes investigaciones es el
de (Valdés, 2017) quien toma siete dimensiones priorizando la conduccién del proceso
docente-educativo que implica el grado de conocimiento que el docente imparte de acuerdo
a su especialidad alumnos y como este llega a ellos; capacidades pedagdgicas se refiere a
capacidad para planificar adecuadamente el proceso pedagodgico; emocionalidad toma en
cuenta a la autoestima, auto eficacia y el nivel de satisfaccion profesional; responsabilidad
laboral prioriza la puntualidad, cumplimiento normativo y otros; relaciones interpersonales
con sus alumnos, padres, directivos y colegas se refiere a si el docente conoce a sus alumnos
y si tiene desarrollo de expectativas para ellos y por ultimo el resultado de su labor educativa

que tiene que ver con el logro de los alumnos.

Para la investigacion las dimensiones, criterios e indicadores son tomados del sistema
de evaluacion de desempefio docente del (MINEDU, Informe de la nueva docencia en el
Perd., 2017) en la cual designa al desempefio como “un conjunto de practicas o desempefios
que corresponden al trabajo pedagdgico del docente y que gozan de reconocimiento

profesional derivados de la investigacion, el juicio de especialistas y la experiencia” (p. 11).

El (MINEDU, Informe de la nueva docencia en el Perd., 2017) toma en cuenta 3
dimensiones. EIl primero se refiere a la planificacion del trabajo pedagogico que implica “la
planificacion y organizacién del proceso de ensefianza-aprendizaje, incluye los
conocimientos curriculares que el docente imparte, asi como los principios y capacidades
pedagdgicas que se requiere para lograr que los estudiantes tengan aprendizajes de 6ptima
calidad considerando sus caracteristicas socio-econ0micas, culturales y personales” (p. 13).
Para el marco de las buenas practicas pedagdgicas de (MINEDUC, Marco para la buena
ensefianza, 2017) lo denomina preparacion de la ensefianza que ademas de atender a los
principios y competencias pedagdgicas necesarios para organizar el proceso de ensefianza,
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toma especial relevancia los conocimientos, habilidades, competencias, actitudes y valores
que los educandos requieren alcanzar para desenvolverse en la sociedad actual; es por esta
razon que el docente debe poseer un profundo y amplio conocimiento y comprension de las
areas que ensefia ademas de los conocimientos, competencias y herramientas pedagdgicas
que puedan lograr una adecuada mediacion entre los contenidos, los estudiantes y el
respectivo contexto de aprendizaje. De este modo, los desempefios de un docente respecto a
este dominio, se demuestran principalmente a través de las planificaciones y en los efectos

de éstas, en el desarrollo del proceso de ensefianza y de aprendizaje en el aula.

El segundo es la gestion de los procesos de ensefianza y aprendizaje que de acuerdo al
(MINEDU, Informe de la nueva docencia en el PerQ., 2017) comprende “el entorno del
aprendizaje y el clima en el aula donde interacttan los estudiantes entre si y con el docente.
Asimismo, refiere las diversas capacidades pedagdgicas que el docente desarrolla durante
las sesiones de aprendizaje, articulando el dominio de la disciplina, la comunicacion clara y
sencilla de los contenidos con la aplicacion de estrategias y metodologias que colocan al
estudiante en el centro del proceso de ensefianza aprendizaje.” (p. 13); aqui se da importancia
al uso del tiempo y del espacio asi como a la evaluacion y meta evaluacion o meta cognicion.
Esta dimensidn lo desarrolla el marco de las buenas précticas pedagdgicas del (MINEDUC,

Marco para la buena ensefianza, 2017) en dos dominios:

“El primero se denomina creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje el cual se refiere al entorno donde se desarrolla el aprendizaje;
es decir al ambiente y clima que genera el docente, en el cual tienen lugar
los procesos de ensefianza y aprendizaje, teniendo mucha importancia el
aspecto social, afectivo y material del aprendizaje, rescatando siempre las
fortalezas de los estudiantes sobre sus debilidades y que sus aprendizajes
son favorecidos cuando ocurren en un clima de confianza, aceptacion,
equidad y respeto entre las personas establecidas a través de normas
constructivas de comportamiento, lo que implica compromiso por parte del
docente para el desarrollo de los mismos. El segundo se refiere a la
ensefianza para el aprendizaje de todos los estudiantes toma aspectos
involucrados en el proceso de ensefianza que posibilitan el aprendizaje

significativo de los alumnos”. (p. 11).

El tercero segn el (MINEDU, Informe de la nueva docencia en el Peru., 2017) son las

responsabilidades profesionales que Implica “el cumplimiento de responsabilidades
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laborales y profesionales previamente definidas. Estas corresponden al compromiso del
docente con los procesos de aprendizaje, el afan de superacion profesional, la capacidad para
reflexionar sobre su practica y la de sus colegas y su identificacion con las metas y
desempefio institucional. Asimismo comprende el apoyo y comunicacion con los
estudiantes, padres de familia y comunidad” (p. 13); como también lo delimita el
(MINEDUC, Manual de evaluacion de desempefio docente, 2003) en donde las
responsabilidades profesionales implica la reflexion sobre la practica docente en el aula asi
como las relaciones profesionales que el docente desarrolle con sus colegas, manejando
informacion actualizada sobre su profesion y como éste propicie la colaboracion y respeto
con los padres, ademas de asumir dichas responsabilidades en la orientacion de sus

educandos.
Niveles de Desempeiio Docente.

De acuerdo al marco para la buena ensefianza tomado por (Manzi, 2017), propone 4

niveles de desempefio.

“siendo el primer nivel el destacado que indica un desempefio que
sobresale con respecto a lo que se espera en el indicador evaluado; el
Competente sefiala un desempefio adecuado al indicador evaluado. Aun
cuando no excepcional, se trata de un buen desempefio; el basico sefiala un
desempefio que cumple con lo esperado en el indicador evaluado, con
cierta irregularidad en ciertas ocasiones y se aprecian debilidades, pero su
efecto no es severo ni permanente y el Insatisfactorio que sefiala un
desempefio que presenta claras debilidades en el indicador evaluado y

éstas afectan significativamente el quehacer docente”. (p. 24)

Para efectos de la investigacion segun el (MINEDU, Informe de la nueva docencia en
el Peru., 2017) existen 4 niveles de desempefio como son el nivel Basico, nivel intermedio,
nivel suficiente y nivel destacado que para efectos de su mayor entendimiento se adapto al

nivel deficiente, regular, bueno y muy bueno respectivamente.

2.3 Bases filoséficas

Las bases filosoficas (Bunge, 2000) “orientan el analisis sobre los factores influyentes
de la investigacién, en donde se visualiza la posicion del investigador en lo axioldgico,

praxiologico, metodoldgico, epistemoldgico, entre otros y segin corresponda” (p. 89).
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El enfoque de esta investigacion se ubica en el paradigma critico propositivo; critico
por cuanto analiza una situacion de comunicacion interna y la organizacion de una
institucion educativa, propositivo porque busca brindar alternativas de solucién a la
problemética investigada; ya que al no tener una buena comunicacion afecta la cultura
organizacional pues los agentes educativos no son capaces de desarrollar un organizacion
fuerte, de gestion organizada, lo que trae una serie de desaciertos que deterioran la imagen
de la institucion educativa; en los Gltimos cinco afios se han desertado un promedio de 450
estudiantes, la infraestructura y los materiales no se ha modernizado, las relaciones entre los

integrantes de la comunidad educativa son cada vez mas alejadas.

Como base socioldgica, sefialamos que en nuestra sociedad actual es importante la
existencia de instituciones educativas de alto nivel en la gestion, en el desempefio docente,
en los logros de aprendizaje, que permitan establecer mejor las relaciones de los agentes
educativos, que permitan el desarrollo cognitivo, valores, normas, de los estudiantes que son

la razén de ser de las instituciones educativas.

2.4 Definicion de términos basicos
Autocontrol

Es la capacidad para controlar las emociones personales y evitar las reacciones
negativas ante provocaciones, oposicion u hostilidad de los demas o cuando se trabaja en

condiciones de estrés, Asi mismo implica la resistencia a condiciones constantes de estrés.
Asesoramiento

Es la capacidad de establecer buenas relaciones humanas con los docentes para
hacerles conscientes y receptores de la ayuda técnica que se le ofrece, para mejorar la calidad

de ensefianza, sea nivel personal (individual), o a nivel colectivo (institucional)
Capacidad de aprender

Estd asociada a la asimilacion de nueva informacion y su eficaz aplicacion. Se
relaciona con la incorporacién de nuevos esquemas o modelos cognitivos al repertorio de

conductas habituales y nuevas formas de interpretar la realidad.
Competencias
Son los conocimientos, habilidades y destrezas que desarrolla una persona para

comprender, transformar y participar en el mundo en el que vive.

43



La competencia no es una condicion estatica, sino que es un elemento dindmico que

estd en continuo desarrollo. Puede generar, potenciar apoyar y promover el conocimiento.
Desempeiio Laboral

El Desempefio Laboral describe el grado en que los gerentes o coordinadores de una
organizacion logran sus funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto

ocupado.
Desempefio laboral docente

Son las actividades que desarrolla el docente en el centro educativo, que comprende
mediar y asistir en el proceso por el cual los estudiantes desarrollan sus conocimientos, sus
capacidades, susdestrezas actitudes y valores, en el marco de un comportamiento que valora
a otros y respeta los derechos individuales y sociales. Para realizar esta mision los docentes

necesitan creer en ella 'y en que es posible realizarla bien.
Dinamismo y energia

Se trata de la habilidad para trabajar duro en situaciones cambiantes o alternativas, con
interlocutores muy diversos, que cambian en cortos espacios de tiempo, en jornadas de

trabajo prolongado sin que por estos se vea afectado su nivel de actividad.
Eficacia (Efectividad)

Hace referencia al grado en que se han conseguido (o se estan consiguiendo) los
resultados previstos o propuestos, mediante la realizacion de las actividades y tareas
programadas. Se trata de medir el producto final, que resulta de la realizacion de un programa

0 proyecto evaluado.
Eficiencia (Rendimiento)

Se trata de una relacion entre los esfuerzos o insumos empleados y los resultados
obtenidos. Consiste en determinar el indice de productividad o rendimiento de un programa,
proyecto o servicio, determinando en qué medida los insumos se han convertido en
productos. De este modo se establece en qué grado el gasto de recursos se justifica por los

resultados.
Gestion por competencias
La gestion por competencias es un modelo de gestion que permite evaluar los

conocimientos, habilidades y actitudes especificas para cada puesto de trabajo y favorecer el
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desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados en el

contexto de la organizacion.
Habilidades Académicas

Es el grado de competencia de un sujeto frente a un objetivo determinado. Es decir, en
el momento en el que se alcanza el objetivo propuesto mediante diversas estrategias

metodoldgicas para los mejores resultados de una clase determinada.
Iniciativa — Autonomia

Significa rapida ejecutividad entre las pequefias dificultades o problemas que surgen
en el dia a dia de labores. Supone actuar proactivamente cuando ocurren desviaciones o
dificultades sin esperar a consultar a toda la linea jerarquica; asi evita el agravamiento de

problemas menores.
Liderazgo

Es la habilidad para orientar la accion del equipo en una direccion determinada,
inspirando valores de accidn y siendo ejemplo para los demas. Es la habilidad para fijar
objetivos, ayudar a conseguirlos y retroalimentar integrando las opiniones de los otros.

Trabaja en armonia con sus pares poniéndose al mando de ellos en determinadas situaciones.
Productividad y valor agregado

Habilidad de fijar parta si mismo objetivos de desempefio por encima de lo normal

alcanzandolos exitosamente.
Responsabilidad

Esta competencia esta asociada al compromiso con que las personas realizan las tareas
encomendadas. Su preocupacion por el cumplimiento de lo asignado esta por encima de sus

propios intereses, la tarea asignada esta primero.

2.5 Hipotesis de investigacion
2.5.1 Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la gestion por competencias y el desempefio
laboral docente en el Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el
afo 2016.

2.5.2 Hipotesis especificas
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Existe una relacion entre el conocimiento y el desempefio laboral docente del Instituto

de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016.

Las habilidades se relacionan significativamente con el desempefio laboral docente del

Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Pablico Chancay en el afio 2016.

Las actitudes personales influyen significativamente en la mejora del desempefio
laboral docente del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Pablico Chancay en el afio
2016.

2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable 1: Gestidén por competencias

Definicién conceptual Dimensiones Indicadores

Capacidad de aprender

La gestion por competencias es Contenidos impartidos

un modelo de gestion que Conocimiento Implementacion esquemas y modelos de

permite evaluar los trabajo

conocimientos, habilidades y Disposicion al aprendizaje

actitudes especificas para cada Liderazgo y Dinamismo

puesto de trabajo y favorecer el Habilidades Productividad

desarrollo de nuevas Valor agregado

competencias para el Comunicacion

crecimiento personal de los Iniciativa

empleados en el contexto de la Autonomia

Actitudes personales

organizacion. Responsabilidad

Autocontrol
Variable: Gestion por competencias
Dimensiones Indicadores N° items Categorias Intervalos
Alto 17 -25
Conocimientos 7 Medio 26 -31
Bajo 32-34
Alto 20 -24
Habilidades 7 Medio 25-30
Bajo 31-33
Alto 10 -14
Actitudes personales 4 Medio 15-17
Bajo 18 -19
Alto 51 -64
Gestion por competencias 18 Medio 65 -78
Bajo 79 -85
Variable 2: Desempefio Laboral docente
Definicion conceptual Dimensiones Indicadores
El Desempefio Laboral describe Estrategias Recursos didacticos
el grado en que los gerentes 0 Metodoldgicas  Técnicas de ensefianza
coordinadores de una e Programacion curricular
organizacion logran sus plggé%iﬂg; " Elaboracion de instrumentos de evaluacién

funciones, tomando en cuenta Sesiones de aprendizaje
los requerimientos del puesto Evaluacion Capacidad académica
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ocupado, con base a los

Liderazgo académico

resultados alcanzados. Puntualidad
Variable: Desempefio laboral docente
Dimensiones Indicadores N° items Categorias Intervalos
. Regular 14 -18
Estrategias
metodoléggicas 5 Bueno 19-23
Muy bueno 24 -25
Regular 18 -22
Planificacién- Ensefianza 6 Bueno 23-28
Muy bueno 29 -30
Regular 17-21
Evaluacion 6 Bueno 22 -27
Muy-bueno 28 -30
Regular 52 -61
Desempefio laboral docente 19 Bueno 62 -76
Muy bueno 77 -85
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CAPITULO lI1I
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

Disefio de Investigacion:

El disefio es no experimental transversal porque no se manipularan las variables, la
investigacién se realizara tal y como se da en su contexto natural. Tiene un enfoque
cuantitativo y cualitativo.

Tipo de Investigacion:

El tipo de investigacion es correlacional, porque mide el grado de relacion existente
entre las dos variables en estudio. Es decir, se da a conocer de que manera influye la Gestion
por Competencias en el Desempefio Laboral Docente del Entidad en estudio.

Nivel de investigacion:

El nivel de la investigacion es Relacional; no son estudios de causa y. efecto; la
estadistica s6lo demuestra dependencia entre eventos. Su esquema es el siguiente:

Descriptivo-correlacional: Se va a medir la relacion entre las variables'y se describird

los resultados obtenidos.

\

Donde:
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M: Representa la muestra de la poblacién
Oy: Observacion de la variable Gestién por Competencias
Ox: Observacion de la variable Desempefio Laboral Docente

r: Relacion entre las dos variables

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Poblacion

El Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico Chancay, cuenta con 20
docentes formadores, siendo 5 docentes nombrados y 15 son docentes contratados. Por lo

que la poblacion total para la investigacion es de 20 docentes.

3.2.2 Muestra

En este estudio la muestra es poblacional, en otras palabras el 100% de la poblacién,

siendo ello un niimero de 20 docentes.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que se utilizard en la presente investigacion esta referida a la encuesta,
implicandose en ello, la aplicacion a los colaboradores del instrumento cuestionario, lo cual
permitira recoger la informacion.

Técnicas a emplear
Para la constrastacion de las hipdtesis se hara uso de las siguientes técnicas:

Entrevistas: Se aplicaran a los colaboradores del Instituto de Educacién Superior
Tecnolégico Publico “Chancay”, con la finalidad de recoger informacion referida al

desempefio laboral del docente.

Cuestionarios: Sera aplicado a todos los colaboradores, por ser un estudio

poblacional.
3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

La técnica para el procesamiento de la informacion en esta investigacion es la
estadistica descriptiva porque servira para medir las variables en estudio, y para procesar los

datos recolectados se empleara el software Excel y SPSS 22, gréficas, tablas y cuadros seran

analizados e interpretados.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados

4.1.1 Descripcion de la variable Gestién por competencias

Tabla 1. Niveles alcanzados en la gestién por competencias

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Alto 5 25,0 25,0 25,0
Medio 10 50,0 50,0 75,0
Bajo 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacion Superior

Tecnaldgico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 1. Niveles alcanzados en la gestion por competencias.

Porcentaje
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De la tabla 1 y figura 1, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnologico Puablico Chancay el 50,0 % de ellos alcanzaron un nivel
medio en la gestion por competencias; mientras un 25,0% alcanzaron un nivel alto y un
25,0% un nivel bajo.

Tabla 2. Niveles alcanzados en la dimensién conocimientos de la gestién por
competencias

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  Alto 4 20,0 20,0 20,0
Medin 12 60,0 60,0 20,0
Bajo 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacién Superior

Tecnologico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 2. Niveles alcanzados en la dimensién conocimientos

Porcentaje
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De la tabla 2 y figura 2, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnologico Puablico Chancay el 60,0 % de ellos alcanzaron un nivel
medio en la dimension conocimientos; mientras un 20,0% alcanzaron un nivel alto y un
20,0% un nivel bajo.

Tabla 3. Niveles alcanzados en la dimension habilidades de la gestion por competencias

Faorcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valico acumulado
Valido  Alto 7 350 350 350
Medio g 40,0 40,0 75,0
Bajo 4] 250 250 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 3. Niveles alcanzados en la dimension habilidades de la gestién por competencias.

Porcentaje
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De la tabla 3 y figura 3, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnologico Publico Chancay el 40,0 % de ellos alcanzaron un nivel
medio en la dimension habilidades de la gestion por competencias; mientras un 35,0%

alcanzaron un nivel alto y un 25,0% un nivel bajo.

Tabla 4. Niveles alcanzados en la dimension actitudes personales de la gestién por
competencias

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Alto 4 20,0 20,0 20,0
Medin 7 350 350 550
Bajo g 450 450 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 4. Niveles alcanzados en la dimension actitudes personales de la gestion por
competencias

a0

Porcentaje
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De la tabla 4 y figura 4, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnologico Puablico Chancay el 45,0 % de ellos alcanzaron un nivel
bajo en la dimension actitudes personales; mientras un 35,0% alcanzaron un nivel medio y

un 20,0% un nivel alto.

4.1.2 Descripcion de la variable Desemperio laboral docente

Tabla 5. Niveles alcanzados en el desempefio laboral docente

Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 5 25,0 25,0 250
Bueno g 450 450 70,0
Muy bueno & 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacion Superior

Tecnologico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 5. Niveles del desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico de Chancay.

a0

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno
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De la tabla 5 y figura 5, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnoldgico Pablico Chancay el 45,0 % de ellos muestran un desempefio
laboral bueno; el 30,0 % de ellos muestran un desempefio laboral muy bueno y el 25,0 %

muestran un desempefio laboral regular.

Tabla 6. Niveles alcanzados en la dimension estrategias metodolégicas del desempefio laboral

docente.
Porcentaje Faorcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 5 250 250 250
Bueno 12 60,0 60,0 85,0
Muy bueno 3 150 150 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacion. Superior

Tecnologico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 6. Niveles del desempefio laboral en la dimensién estrategias metodoldgicas
alcanzado por los docentes del I. E. S. T. P. de Chancay.

Porcentaje

Regular Bueno Muy bueno
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De la tabla 6 y figura 6, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnologico Pablico Chancay el 60,0 % de ellos alcanz6 un nivel de
desempefio laboral bueno, en la dimensién estrategias metodoldgicas; el 25,0 % de ellos
mostraron un nivel regular y el 15,0 % mostraron un desempefio laboral muy bueno en la

dimension estrategias metodologicas.

Tabla 7. Niveles alcanzados en la dimension planificacién-ensefianza del desempefio laboral

docente.
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 5 250 250 250
Bueno 13 65,0 65,0 40,0
Muy bueno 2 10,0 10,0 100.,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 7. Niveles del desempefio laboral en la dimension planificacion-ensefianza alcanzado
por los docentes del I. E. S. T. P. de Chancay.
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De la tabla 7 y figura 7, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnologico Pablico Chancay el 65,0 % de ellos alcanzd un nivel de
desempefio laboral bueno, en la dimension planificacion-ensefianza; el 25,0 % de ellos
mostraron un nivel regular y el 10,0 % mostraron un desempefio laboral muy bueno en la

dimensién planificacion-ensefianza.

Tabla 8. Niveles alcanzados en la dimensién evaluacion del desempefio laboral docente.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Walido  Regular 10 50,0 50,0 a0,0
Bueno 3 15,0 15,0 65,0
Muy bueno 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Nota: Cuestionario aplicado a docentes del Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico Chancay.

Para efectos de mejor apreciacion y comparacion se presenta la siguiente figura:

Figura 8. Niveles del desempefio laboral en la dimension evaluacion alcanzado por los
docentes del I. E. S. T. P. de Chancay.
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De la tabla 8 y figura 8, se observa que de un total de 20 docentes del Instituto de
Educacion superior Tecnologico Pablico Chancay el 50,0 % de ellos alcanz6 un nivel de
desempefio laboral regular, en la dimension evaluacion; el 35,0 % de ellos mostraron un
nivel muy bueno y el 15,0 % mostraron un desempefio laboral bueno en la dimension

evaluacioén.

4.2  Contrastacion de hipdtesis

4.2.1. Contrastacion de la Hipotesis General

Interpretacion de coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman

Valores Interpretacion

De-0,91a -1,00 Correlacién negativa muy alta
De-0,71a -0,90 Correlacién negativa alta
De-0,41a -0,70 Correlacion negativa moderada

De-0,21a -0,40 Correlacién negativa baja
De 0, 00a -0,20 Correlacion negativa practicamente

nula
De 0,00a 0,20 ;:lj)lgelamon positiva practicamente
De 0,21a 0,40 Correlacién positiva baja
De 0,41a 0,70 Correlacion positiva moderada
De 0,71a 0,90 Correlacion positiva alta
De 0,91a 1,00 Correlacion positiva muy alta

Nota: La fuente se obtuvo de Bisquerra Alzina, Rafael. (2009). Metodologia de
la Investigacion Educativa. Madrid: Muralla, S.A. p.212

Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion significativa entre la gestion por
competencias y el desempefio laboral docente en el Instituto de Educacién Superior

Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016.

Hipotesis nula (Ho): La gestion por competencias no se relaciona con el desempefio
laboral docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chancay en el
afio 2016.

. Nivel de significancia: a = 0,05
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. Regla de decision:

- Sip<a;serechaza la hipdtesis nula

- Sip>a ;seacepta la hipotesis nula

. Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman

Tabla 9. Correlacién entre las variables gestion por competencias y desempefio laboral docente

Gestion por Desempeno
Competencias laboral docente
Rho de Spearman  Gestidn por Coeficiente de 1,000 763
Competencias correlacidn
Sig. (hilateral) . .ooan
I 20 2
Desempefio laboral Coeficiente de 763 1,000
docente correlacidn
Sig. (hilateral) 000 .
M 20 20

** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (hilateral).

Como se aprecia en la tabla 9, el valor Sig.(bilateral)= p_valor es de 0,00 que es menor
que el nivel de significancia de 0,05; entonces se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto, se
puede evidenciar estadisticamente que, si existe una relacion entre la gestién por
competencias y el desempefio laboral docente en el Instituto de Educacién Superior

Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016.

Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacién que existe entre
la variable gestion por competencias y la variable desempefio laboral docente, utilizando el
coeficiente de Spearman, es de 0,763 lo que significa que existe una correlacion positiva
alta.

4.2.2 Contrastacion de las hipdtesis especificas
Hipotesis especifica 1

Hipdtesis Alterna (Ha): Existe relacion significativa entre el conocimiento vy el
desempefio laboral docente del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Chancay en el afio 2016.
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Hipdtesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el conocimiento y el
desempefio laboral docente del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Publico
Chancay en el afio 2016.

. Nivel de significancia: a = 0,05
. Regla de decision:

- Sip<a;serechaza la hipotesis nula
- Sip>a ;seacepta la hipotesis nula

. Prueba estadistica: Prueba de correlacion.de Spearman

Tabla 10: Correlacion entre el conocimiento y el desempefio laboral docente

Desempeno
lakaral
Conocimiento docente
Rho de Spearman  Conocimiento Coeficiente de 1,000 742
carrelacian
Sig. (bilateral) ) Loon
M 20 2
Desempefio laboral  Coeficiente de 742 1,000
docente correlacidn
Sig. (hilateral) 000 .
I 20 20

** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se aprecia en la tabla 10, el valor Sig.(bilateral)= p_valor es de 0,00 que es
menor que el nivel de significancia de 0,05; entonces se rechaza la hipétesis nula. Por lo
tanto, se puede evidenciar estadisticamente que, si existe relacion entre el conocimiento y el
desempefio -laboral docente en el Instituto de Educacion Superior Tecnoldégico Publico

Chancay en el afio 2016.

Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacién que existe entre
la dimension conocimiento y la variable desempefio laboral docente, utilizando el coeficiente

de Spearman, es de 0,742 lo que significa que existe una correlacion positiva alta.
Hipotesis especifica 2

Hipdtesis Alterna (Ha): Existe relacion significativa entre las habilidades y el
desempefio laboral docente del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico
Chancay en el afio 2016.
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Hipdtesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre el conocimiento y el
desempefio laboral docente del Instituto de Educacién Superior Tecnoldgico Puablico
Chancay en el afio 2016.

. Nivel de significancia: a = 0,05
. Regla de decision:

- Sip<a;serechaza la hipotesis nula
- Sip>a ;seacepta la hipotesis nula

. Prueba estadistica: Prueba de correlacion.de Spearman

Tabla 11. Correlacion entre las habilidades y el desempefio laboral docente

Desempeno
labaoral
Habilidades docents
Fho de Spearman  Hahilidades Coeficiente de 1,000 14
correlacidn
Sig. (hilateral) . ,ooao
M 2 2
Desempefio laboral Coeficiente de 714 1,000
docente correlacidn
Sig. (hilateral) 000 .
I 20 20

** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se aprecia en la tabla 11, el valor Sig.(bilateral)= p_valor es de 0,00 que es
menor que el nivel de significancia de 0,05; entonces se rechaza la hipétesis nula. Por lo
tanto, se puede evidenciar estadisticamente que, si existe relacion entre las habilidades y el
desempefio laboral docente en el Instituto de Educacion Superior- Tecnoldgico Publico

Chancay en el afio 2016.

Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacidén que existe entre
la dimension habilidades y la variable desempefio laboral docente, utilizando el coeficiente

de Spearman, es de 0,714 lo que significa que existe una correlacion positiva alta.

Hipotesis especifica 3
Hipotesis Alterna (Ha): Existe relacion significativa entre las actitudes personales y
el desempefio laboral docente del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Publico

Chancay en el afio 2016
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Hipdtesis nula (Ho): No existe relacion significativa entre las actitudes personales y
el desempefio laboral docente del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Chancay en el afio 2016.

. Nivel de significancia: a = 0,05
. Regla de decision:

- Sip<a;serechaza la hipotesis nula
- Sip>a ;seacepta la hipotesis nula

. Prueba estadistica: Prueba de correlacion.de Spearman

Tabla 12. Correlacion entre las actitudes personales y el desempefio laboral docente

Desempeno
Actitudes laboral
personales docente
Rho de Spearman  Actitudes personales Coeficiente de 1,000 G7Y
correlacidn
Sig. (hilateral) . 001
M 20 20
Desempena laboral Coeficiente de 674 1,000
docente correlacidn
Sig. (hilateral) oo .
M 20 20

** | acorrelacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Como se aprecia en la tabla 12, el valor Sig.(bilateral)= p_valor es de 0,001 que es
menor que el nivel de significancia de 0,05; entonces se rechaza la hipotesis-nula. Por lo
tanto, se puede evidenciar estadisticamente que, si existe relacion entre las actitudes
personales y el desempefio laboral docente en el Instituto de Educacion Superior

Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016.

Del mismo modo se puede apreciar que el coeficiente de correlacién que existe entre
la dimension actitudes personales y la variable desempefio laboral docente, utilizando el
coeficiente de Spearman, es de 0,679 lo que significa que existe una correlacion positiva

moderada.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1 Discusién de resultados

Al formularse el problema de la investigacion para la tesis, se necesitaba saber si
existia relacion entre las variables gestion por competencias y el desempefio laboral,
partiendo de ello se formul6 los objetivos y las hipotesis. Luego de recolectar y-procesar la
informacion los resultados sefiala lo siguiente:

Existe una relacion significativa entre la gestién por competencias y el desempefio
laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chancay
en el afio 2016, debido a que la correlacién de Spearman devuelve un valor de 0,763

representando una correlacion positiva alta.

En cuanto a la gestion por competencias el 50,0 % de los docentes alcanzaron un nivel

medio; mientras un 25,0% alcanzaron un nivel alto y un 25,0% un nivel bajo.

Con respecto al desemperio laboral docente el 45,0 % de ellos muestran un desempefio
laboral bueno; el 30,0 % de ellos muestran un desempefio laboral muy bueno y el 25,0 %

muestran un desempefio laboral regular.

(Arratia, 2010), en su trabajo de- investigacion titulado: Desempefio laboral y
condiciones de trabajo docente en Chile: influencias y percepciones desde los evaluados. La
conclusion principal a la que llegé se relaciona con los resultados obtenidos en la

investigacion.

“Es relevante de destacar la importancia de la relacion entre condiciones
de trabajo, desempefio y la Evaluacion de Desempefio Docente. Si bien
esta relacion no era clara al inicio de la investigacion y se encontraba

enunciada méas bien como una hipdtesis de trabajo, luego de la
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investigacion es posible encontrar vinculos entre estas tres variables. Asi,
es posible indicar que para los docentes las condiciones materiales de
trabajo y la satisfaccion laboral se encuentran relacionadas y mediadas por
el sentido vocacional de la profesion, aun cuando aquellos con mejores
resultados se centran alin mas en el sentido profesionalizante y en la
necesidad de realizar procesos de evaluacion docente, lo que permite

vislumbrar una clara conexion entre estos elementos”. (p. 91)

Vinculando con (Sénchez, 2013), en su trabajo de investigacion denominada
“Desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria Quimica y Metaldrgica de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion durante el semestre 2013-17, se

coincide en los resultados sobre desempefio docente.

“El"investigador concluye con lo siguiente: a) EI 93% de los estudiantes
encuestados manifestaron que en mayor o menor grado los docentes
muestran tener dominio tecnoldgico en su practica pedagogica y sélo el
7% refiere que los docentes nunca muestran tener dominio tecnoldgico en
su desempefio. b) El 85% de los estudiantes encuestados manifestaron que
en mayor o menor grado los docentes muestran tener dominio cientifico
en su préactica pedagogica y solo el 15% refiere que los docentes nunca
muestran tener dominio cientifico en su desempefio. ¢) ElI 97% de los
estudiantes encuestados manifestaron que en mayor o menor grado los
docentes muestran tener responsabilidad en el desempefio de sus funciones
en su practica pedagogica y sélo el 3% refiere que los docentes nunca
muestran tener responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones en su
desempefio. d) El 95% de los estudiantes encuestados manifestaron que en
mayor o menor grado los docentes desarrollan buenas relaciones
interpersonales durante su practica pedagdgica y solo el 5% refiere que los
docentes nunca desarrollan buenas relaciones interpersonales durante su
practica pedagogica. e) ElI 90% de los estudiantes encuestados
manifestaron que en mayor o menor grado los docentes presentan buena
formacidn en valores éticos durante su practica pedagdgica y solo el 10%
refiere que los docentes nunca presentan buena formacion en valores éticos
durante su practica pedagogica. f) Los docentes presentan una tendencia

positiva en su desempefio laboral”. (p. 84).
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Tomando la investigaciéon de (Oscco, 2015), en su tesis plantea la relacion entre la
responsabilidad social y la satisfaccion laboral. Los resultados sobre la segunda variable se

hacen consistente.

“Sus conclusiones 1. Si existen una relacion entre la responsabilidad social
que favorece a la satisfaccion laboral, por lo que la implementacion y
desarrollo de los programas de responsabilidad social aumentan los indices
de satisfaccion en los trabajadores de una organizacion. 2. EXxisten
diferencias significativas en los resultados de las encuestas de satisfaccion
laboral general aplicado un grupo de trabajadores que participé en un
programa de responsabilidad social y un grupo que no particip6 de este
programa, de acuerdo al resultado estadistico de comparacion de medias,
prueba T para dos muestras independientes (Sig. Bilateral < .05). 3.
Existen diferencias significativas en los resultados de las encuestas de
satisfaccion laboral intrinseca aplicado un grupo de trabajadores que
particip6 en un programa de responsabilidad social y un grupo que no
participd de este programa, de acuerdo al resultado estadistico de
comparacion de medias, prueba T para dos muestras independientes (Sig.
Bilateral < .05). 4. Existen diferencias significativas en los resultados de
las encuestas de satisfaccion laboral extrinseca aplicado un grupo de
trabajadores que participé en un programa de responsabilidad social y un
grupo que no participé de este programa, de acuerdo al resultado
estadistico de comparacion de medias, prueba T para dos muestras
independientes (Sig. Bilateral <.05)”. (p. 99)
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

A partir de los datos obtenidos del estudio realizado y de su posterior analisis e

interpretacion se llego a las siguientes conclusiones:

Primera: Existe una relacion significativa entre la gestién por competencias y el
desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico
Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de Spearman devuelve un valor de 0,763

representando una correlacion positiva alta.

En cuanto a la gestion por competencias el 50,0 % de los docentes alcanzaron un nivel

medio; mientras un 25,0% alcanzaron un nivel alto y un 25,0% un nivel bajo.

Con respecto al desemperio laboral docente el 45,0 % de ellos muestran un desempefio
laboral bueno; el 30,0 % de ellos muestran un desempefio laboral muy bueno y el 25,0 %

muestran un desempefio laboral regular.

Segunda: Existe una relacion significativa entre la dimensién conocimientos de la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de

Spearman que devuelve un valor de 0,742 representando una correlacién positiva alta.

En cuanto a la dimension conocimientos de la gestion por competencias, el 60,0 % de
los docentes alcanzaron un nivel medio en la dimension conocimientos; mientras un 20,0%

alcanzaron un nivel alto y un 20,0% un nivel bajo.

Tercera: Existe una relacion significativa entre la dimension habilidades de la gestion
por competencias y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de Spearman

devuelve un valor de 0,714 representando una correlacion positiva alta.
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En cuanto a la dimension habilidades de la gestion por competencias el 40,0 % de ellos
alcanzaron un nivel medio en la dimension habilidades; mientras un 35,0% alcanzaron un

nivel alto y un 25,0% un nivel bajo.

Cuarta: Existe una relacion significativa entre la dimension actitudes personales de la
gestion por competencias y el desempefio laboral de los docentes del Instituto de Educacién
Superior Tecnolégico Publico Chancay en el afio 2016, debido a que la correlacion de

Spearman devuelve un valor de 0,679 representando una correlacion positiva moderada.

En cuanto a la dimension actitudes personales de la gestion por competencias el 45,0 %
de ellos alcanzaron un nivel bajo enla dimension habilidades; mientras un 35,0% alcanzaron

un nivel medio y un 20,0% un nivel alto.

6.2 Recomendaciones

Primero: En estos momentos se hace necesario que en las organizaciones educativas
se implemente la gestion por competencias, sobre todo en el area de recursos humanos del
Instituto de Educacion Superior Tecnologico Publico Chancay; si se fundamenta y fortalece
las capacidades administrativas se podra tener un adecuado servicio de los docentes, y por

ende mejorar la vision hacia la comunidad.

Segundo: La gestion por competencias orientara, bajo el liderazgo directivo a los

equipos de trabajo para establecer politicas institucionales de trabajo.

Tercero: El Director del Instituto, como lider pedagdgico debera realizar gestiones
para generar y compartir conocimiento acerca de este instrumento técnico basado en
competencia, contribuyendo a la efectiva ejecucion del procedimiento correspondiente a

cada uno de los subsistemas disefiados para la gestion de talento humano.

Cuarto: Los docentes de las diferentes areas deben estar actualizados, capacitados y
motivados en la gestion por competencias para desenvolverse profesionalmente en el

proceso de desarrollo del Instituto.

Quinto: Evaluar permanentemente el desempefio laboral docente en el Instituto, para

poder corregir las deficiencias que pudieran encontrarse en cada uno de ellos.
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Sexto: Desarrollar manuales de cada proceso: Manual de funciones y competencias,
Manual de Procedimiento Administrativo; con referencia a los problemas de falta de

competencias, establecer las atribuciones y responsabilidades de cada servidor.

Séptimo: compartir los resultados de la investigacidon con las instancias educativas

respectivas y socializar los resultados.
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ANEXOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION POR COMPETENCIAS Y EL
DESEMPENO LABORAL DOCENTE EN EL INSTITUTO DE EDUCACION
SUPERIOR TECNOLOGICO PUBLICO CHANCAY

INSTRUCCIONES

Estimado(a) docente, el cuestionario tiene como objetivo recoger informacién sobre la gestion por
competencias y el desempefio laboral docente en el Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Publico Chancay, para lo cual su opinién es de vital importancia. Las respuestas son
confidenciales y le agradecemos de antemano su colaboracion. Debera marcar con una X la respuesta
que considere adecuada y llenar los cuadros en blanco en caso que se le pida.

INFORMACION PERSONAL

1. Sexo
a. Masculino ()
b. Femenino ( )

2. Edad
a. 20a25afios ()
b. 26a30afios ( )
c. 3la35afos ( )
d. 36a40afios ( )
e. 41amas ()

3. Nivel de Instruccién

4. Experiencia laboral

a. Secundaria () a. 1afio ()

b. Técnico Superior ( ) b. 2 afios ()

¢. Universitaria () c. 3afos ()

d. Maestria () d. 4 afos ()

e. Doctorado () e. Safiosamas ( )

ESCALA VALORATIVA

S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV Algunas veces 3
RV Rara vez 2
N Nunca 1

GESTION POR COMPETENCIAS

item Conocimiento 112 |3 | 4
1 Aprendo de la experiencia, extraigo nuevos conocimientos y los transfiero buscando
un beneficio global.
5 Me mantengo alerta ante nuevos conocimientos, detectando oportunidades de
aprendizaje.
3 Aplico los conocimientos en las actividades que realizo de forma habitual.
4 Adquiero conocimientos por medio de actividades programadas.
5 Innovo tareas y propongo herramientas de mejora.
6 Abandono viejas practicas y aplico nuevos con mejores resultados que otros.
7 Realizo capacitaciones en lo referente a mi area de trabajo.
item Habilidades 112 |3 |4
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Asume los objetivos de la institucion y orienta sus actuaciones hacia el logro de los

8 objetivos.
9 Realiza las actividades que se le encomiendan aportando valor procedente de su
saber hacer.
10 | Expone la informacion de forma clara y empleando el lenguaje apropiado.
11 | Entrega mayores resultados de lo pedido o esperado.
12 | Se autoexige en cada proyecto, incluso cooperando y aportando material.
13 | Atiende varias tareas al mismo tiempo con buenos resultados.
14 | Redistribuye su tiempo y/o el de su equipo ante un imprevisto.
item Actitudes personales 4
15 | Motivo a mi equipo de trabajo ante el logro de los objetivos.
16 Apo_rto _ ideas y propongo-alternativas de mejora para el logro de los objetivos
institucionales.
17 | Comunico a mis superiores las mejoras realizadas dentro de la institucidn.
18 En m_omentos de alta exigencia mantengo buenos modos de actuar y muestro actitud
positiva.
DESEMPENO LABORAL DOCENTE
item Estrategias metodolégicas 4
19 | Utilizo adecuadamente los medios y/o materiales educativos.
20 | Cuento con capacidades para lograr un ambiente propicio de trabajo
21 | Motivo adecuadamente a los alumnos y logro la participacion activa de ellos.
22 | Utilizo una metodologia adecuada.
23 | Propongo trabajos y/o tareas sobre el tema desarrollado.
Item Planificacion — Ensefianza 4
24 Asist(_) a la capacitacion y/o participacion para la programacion curricular y de mi
especialidad.
25 | Elaboro una propuesta actual del silabo de las unidades didacticas a mi cargo.
26 | Anoto el avance curricular en el parte de produccion académica.
27 | Elaboro y empleo material didactico para mi unidad didactica asignada.
28 | Elaboro la programacién de mis clases por actividades de aprendizajes.
29 Contro_lo que los objetivos de los contenidos sean coherentes con los objetivos del
aprendizaje
item Evaluacion 4
30 | Evallo a los alumnos de acuerdo a las normas vigentes.
31 | Anoto las evaluaciones de los estudiantes en el registro auxiliar.

74




32 | Controlo la asistencia de los alumnos en el registro auxiliar.

33 | Realizo evaluaciones formativas en forma oportuna.

34 Informo semanalmente a los estudiantes sobre el avance y dificultades en el logro
de las capacidades terminales.

35 Compruebo el logro de las capacidades terminales en forma permanente de los

alumnos.

75




[Mstro. VICTOR JOSELITO LINARES CABRERA
ASESOR

[Mstro. CARLOS ALBERTO GUTIERREZ BRAVO]
PRESIDENTE

[Dr. JORGE ALBERTO PALOMINO WAY]
SECRETARIO

[Dr. EDGAR TITO SUSANIBAR RAMIREZ]
VOCAL

76



