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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion centra la atencidn en la gestion por competencias
en los profesores de la institucion de formacion inicial docente. El objetivo del
trabajo de investigacion es proponer un disefio de implementacion de herramientas
que contribuya a mejorar las competencias de los profesores del I.E.S.P.P. Sagrado
Corazon de Jesus - Chiclayo. Para ello analizo la problematica en el escenario de
una institucién de educacion superior implementandose con estudios previos y se
implemento las variables de estudio con soporte tedrico que permitiera realizar una
propuesta adecuada. Lainvestigacion corresponde al enfoque cuantitativa en su nivel
descriptivo propositivo. La muestra correspondid a 51 docentes de la casa formadora
de maestros a quienes se les administrd un cuestionario que se valido a nivel de
contenido por un grupo de expertos; asi como se determiné la consistencia con el
indice de Alfa de Cron Bach. El instrumento tuvo en cuenta seis competencias a
evaluar: planificacion del aprendizaje, ensefianza y aprendizaje, asesoria Yy
acompafiamiento, planificacion y gestion institucional, profesionalidad e identidad e
investigacién docente. El diagnostico reflejo dificultades en la gestion por
competencias donde la mayoria alcanzé un nivel medio con el 80,4% y el 19,6% en
el nivel bajo. Situacién que permitié el planeamiento y disefio de una propuesta
basada en la implementacion de herramientas como son poder (capacidades), querer

(compromiso) y hacer (accién).

Palabras clave: Implementacion, herramientas, gestion y competencias.



ABSTRACT

This research work is related to competency management in teachers of the initial teacher
training institution. The objective of the research work is to propose a design for the
implementation of tools that contributes to improving the competencies of the I.E.S.P.P.
Sacred Heart of Jesus - Chiclayo. To do this, he analyzed the problems in the setting of a
higher education institution, implemented with previous studies, and the study variables were
implemented with theoretical support that would allow an adequate proposal to be made. The
research corresponds to the quantitative approach in its descriptive and purposeful level. The
sample corresponded to 51 teachers from the teacher training house who were administered
a questionnaire that was validated at the content level by a group of experts; as well as the
consistency with the Cron Bach Alpha index was determined. The instrument took into
account six competences to be evaluated: learning planning, teaching and learning,
counseling and support, institutional planning and management, professionalism and identity
and teaching research. The diagnosis reflected difficulties in management by competencies
where the majority reached a medium level with 80.4% and 19.6% at the low level. Situation
that allowed the planning and design of a proposal based on the implementation of tools such

as power (capabilities), wanting (commitment) and doing (action).

Keywords: Implementation, tools, management and competencies.
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l. INTRODUCCION

La gestion por competencias es una variable que se ha puesto en boga en los Gltimos tiempos
gracias a la necesidad de mejorar el desempefio de los docentes en los diferentes niveles
educativos de la educacion peruana para la mejora de los aprendizajes de los estudiantes. Tal
es asi, que la investigacion parte de la problemética que mostraron los docentes relacionados
a la gestion por competencias que a ellos les asiste en su préctica profesional. Por tal razén
se planteo el objetivo de estudio: proponer un disefio de implementacion de herramientas
que contribuya a mejorar las competencias de los profesores del I.E.S.P.P. Sagrado Corazon
de Jesus - Chiclayo. Se selecciond estudios previos actuales relacionados con las variables
de estudio, luego se construyd un marco teérico que facilitd sentar las bases del presente

estudio.

Se seleccion6 una metodologia de tipo cuantitativa con disefio propositivo. El instrumento
se elabor6 y se validd mediante el criterio de juicio de expertos considerandose las
dimensiones de preparacion para el aprendizaje, procesos de ensefianza y aprendizaje,
asesoria y acompafiamiento docente, participacion de la planificacion y la gestion en la
institucion formadora y su relacion con el entorno; desarrollo de profesionalidad e identidad
docente e investiga la préctica docente. Aplicado el instrumento mediante una evaluacion
diagnostica y procesada la informacion se pudo determinar las dificultades de los docentes

para brindar un buen servicio mediante una adecuada gestion por competencias.

En este sentido se planed realizar una propuesta viable para la mejora de los docentes en la
variable en estudio. Por cuanto se considerd tres herramientas principales que son de poder
(capacidades), querer (compromisos) y hacer (accién). Considerandose con ello lineas de
accion especificas: primero se desarrollan la herramienta de poder que implica la
organizacion, la planificacion y la investigacion e innovacion. Segundo las herramientas de
querer como la motivacion, la identidad profesional, la identificacion y trabajo de equipo y
el desarrollo personal y profesional. Tercero las herramientas de hacer como la capacidad
de aprendizaje continuo, comunicacion y estilo de trabajo, orientacion a resultados y asesoria
y acompafiamiento docente. Para el desarrollo del trabajo factual se propone la ejecucion
mediante talleres de participacion activa en cada una de las herramientas que permitira la
mejora de la gestion por competencias; y por ende el buen servicio educativo a los

estudiantes de formacion inicial docente.
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1.1. Realidad problematica

En un mundo donde el conocimiento y lo virtual se ha puesto en boga; y en lo laboral se
presenta complejo debido a la alta competencia que se exige en los puestos de trabajo. Es
aqui donde el perfil para el cargo exige alta competencia que el servidor publico o privado
tiene que poseer como requisitos o cualidades que demandan las instituciones hoy en dia.
La tecnologia y el gobierno electronico han introducido un nuevo paradigma: el
analfabetismo funcional. Esto es que la persona que no maneja lo virtual es un analfabeto
funcional. Esto se debe a que hoy en dia la prosperidad no esta ligada a la posesion del
recurso fisico, sino que tiene su base en el saber y manejo de informacién. Por cuanto en este
mundo laboral se desarrolla en base a perfiles de competencias como una exigencia propia
del mercado. En este contexto el docente de educacidén superior tiene que mostrar
determinadas cualidades relacionadas con el quehacer docente como planificar los
aprendizajes, ejecutar los aprendizajes, gestionar participativamente en la institucion,
acompanar a los estudiantes en las practicas pre profesionales, desarrollar la innovacion y la
investigacion, asi como construir la identidad profesional docente (Ministerio de Educacion,
2017).

Una organizacion de educacion superior debe integrar al mejor talento para brindar un buen
servicio en la formacion inicial docente. Este talento con rasgos de compromiso, alta
competencia en sus areas, eficientes y eficaces en el quehacer pedagdgico, capacitados para
disefiar la planificacion, ejecucion de los aprendizajes para brindar un buen servicio
educativo con aprendizajes de calidad; asi como empoderados en sus roles que les

corresponde vivir.
A nivel internacional

Las debilidades de la gestion por competencias segin Gil (2020) se relacionan con el perfil
profesional y ocupacional, por cuanto hay carencias en las bases de formacion de la
formacion inicial reflejandolo con indices de 44% y 48% respectivamente. Asimismo,
Casemiro et al., (2020) explica que las bases formativas son muy importantes para el proceso
de socializacidn, planeacion y ejecucién de los proyectos contextualizados y potencian las
competencias del perfil profesional. Asimismo, Carbone &Rosales (2019) plantea las bases
formativas deben considerar el perfil profesional que a su vez debe considerar diversas
capacidades como adaptacion, manejo de conflictos, cultura organizacional, competencias

personales, procedimentales y actitudinales; que atiendan a las necesidades del contexto. Es

11



a partir del desarrollo del perfil de competencias de formacion se adquiere compromiso e
identidad institucional de las personas que laboran en la entidad.

Asimismo, el ultimo autor agrega que las entidades publicas reflejan precariedad en
aprovechar al talento debido a las dificultades que atraviesan en los procesos administrativos.
Esto ha producido escaso desarrollo y productividad, asi como en las competencias. Esto
implica la identificacion de problemas para elaborar un planeamiento de estrategias y
politicas que permitan el desarrollo de las entidades. A esto se suma el clima laboral que a
veces es obstaculo para que se potencie y desarrolle la organizacion para que se disponga a
la competitividad. Por lo que Huilcapi, Oviedo & Galarza (2019) ente las dificultades y
carencias de la gestion por competencias en las instituciones indican que debe tenerse en
cuenta las bases contextualizadas de la formacion; asi como ensayar nuevas rutas para formar
a los futuros profesionales donde el perfil del docente orientador juega un papel fundamental

como modelo paradigmatico.

El problema medular para Majad (2016) tiene que enfrentar las instituciones es el desarrollo
de la productividad. Las estrategias de los directivos que se aplican a los administrados
tienen un impacto directo en el cumplimiento de competencias y la productividad. En la
organizacion de una entidad es fundamental que el trabajador y su mundo se desarrollen
ideales, actitudes, suefios, valores, entre otros. Claro que esto obedece a las necesidades y
esfuerzos que se ejecutan para que se mejore la calidad de vida. Para Castro-Rubilar (2017)
sostiene que las dificultades se encuentran en las competencias de los perfiles de egreso y
profesionales en las carreras pedagdgicas que despliegan los docentes y forman en los
estudiantes.  Asimismo, agrega que la modernidad tiene una exigencia del desempefio
profesional que son las competencias especificas que corresponden al docente y su
profesionalidad que ejerza en cualquier contexto de modo responsable, autbnoma, ética y

flexible.

De igual modo Navas & Ospina (2020) las dificultades en la gestion por competencias se
encuentra en los procesos de configuracion de los disefios curriculares por competencias que
no se plantean adecuadamente; ya sea en el analisis contextual, adecuacion a las demandas
sociales, en el disefio 0 en la elaboracidn y a veces en la evaluacion del perfil que no toma

en cuenta los desempefios u ocupaciones del profesional; asi mismo tiene sus fallas en las
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mallas curriculares o bien en el anélisis de la pertinencia la mejora o calidad del futuro

profesional correspondiente a un programa de estudios.
A nivel nacional

En una medicion de Bardales-Torres (2019) sobre gestion de competencias en la region de
Cajamarca encontrd que el 22% tienen una gestion media, mientras que el 77,9% muestra
gestion alta. Asimismo, Huayamares-Carbajal (2018) en su estudio de Lima encontrd que el
50% de docentes tenian un nivel medio en gestion de competencias que el 25% se
encontraron en los niveles altos y bajos respectivamente. Para Sosa (2017) las principales
limitaciones y obstaculos que se debe superar en las instituciones educativas se relacionan
con los riesgos de violencia y marginacion social. La organizacion de equipos con carencias
en las relaciones sociales vivenciales de una entidad se encuentra en la organizacion de

acciones que no les permitan tener una igualdad de estatus.

Por otro lado, Oscco (2015) plantea que en el Peru la problemética se encuentra en los
procesos de gestion que no se llevan bien. La planificacion para el desarrollo por
competencias del personal que se desarrolla en el cumplimiento de normas. Agrega que los
procesos para la seleccion del personal se ejecutan de manera empirica sin los
correspondientes procesos y estrategias que se orienten a mejorar de manera integral el
potencial humano. Asimismo, poco se desarrolla las capacidades y competencias orientadas
a los nuevos perfiles y profesionales de los futuros docentes donde el orientador debe tener

en cuenta un alto servicio para la calidad de la educacion.
A nivel local institucional

Se puede observar que los docentes muestran resistencia a los cambios que se dan en el
desarrollo de las ciencias. A esto se suma los contenidos informativos poco actualizados
que genera en los docentes cierto miedo de ejecutar modelos que estén desfasados. Como
es el caso para el desarrollo de competencias. Asimismo, se observa la lentitud en la
planificacion curricular que se evidencia en la falta de presentacion de silabos y sesiones de
aprendizaje. Esto permite indicar que existe poca organizacion de las actividades
pedagdgicas de las sesiones que imparten; situacion que se observa en la escasez de

documentacién como el incumplimiento de un portafolio docente. De igual modo se aprecia
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la poca investigacion e innovacion situacion que se observa poca publicaciéon de

investigaciones.

Por lado, el poco compromiso es un efecto de la carencia de motivacion o felicitacion por la
labor desarrollada durante el afio. Esta situacion hace que el docente poco se identifique con
su tarea pedagdgica y su profesionalidad. Esto hace evidente el poco desarrollo profesional
y personal de la plana cuyas aspiraciones por mejoramiento son pocas. Esto debido que de
manera personal no existe capacitacion alguna. Siempre se espera que la institucion, los
organos intermedios o ministerio de educacion planifiquen capacitaciones para que se
participe. Esto refleja la poca capacitacion existente en la institucion; salvo el desarrollo
profesional de algunos docentes que participan como capacitadores del ministerio que

reflejan estar actualizados en algunas lineas del conocimiento.

Otra debilidad que se observa es la capacidad de accionar o ejecutar del docente. En razon
a esto se observa que muchos docentes llegan tarde a sus clases, sin la prevision de material
para el trabajo del estudiante y recién mandan a los estudiantes o van ellos a sacar copias
para la clase. Esta situacion se advierte la falta de una cultura organizacional en el trabajo.
A esto se suma un estilo de trabajo donde se sobrecarga al estudiante de tareas sin ningun
equilibrio en el trabajo pedagodgico. Otro problema que se presenta es la poca asesoria u
orientacion al estudiante en las horas no lectivas situacion que hace que el estudiante no
tenga el acompafiamiento pedagdgico ni tutoria sobre el desarrollo de sus capacidades en las

areas.

En esta razon, es necesario que se planteen propuestas para ser tomado en cuenta por las
autoridades. Estas deben tener en cuenta la gestion de competencias relacionadas como la
planificacion, ejecucién, monitoreo, gestion, acompafiamiento a estudiantes, identidad
docente, innovacion e investigacion cientifica. Esto facilitara a la institucion de educacion
superior se adapte a los cambios que propone los tiempos modernos. Visto de este modo el
docente se vuelve competitivo y con ello debe ser mas productivo en un mercado laboral que
se torna mas complejo y dificil cada dia. Esto significa que debe haber una vinculacion entre
los objetivos institucionales y personales. Los primeros en el logro de un servicio de calidad
que repercute en la formacion integral atendiendo al perfil de formacién docente de los

estudiantes. El segundo corresponde al docente como persona humana llena de necesidades,
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ansias de seguridad, desarrollo personal y emocional, necesidad de empoderamiento, entre
otros.

Para el desarrollo de la gestion de competencias se busca adoptar modelos que facilite a los
docentes el desarrollo profesional y personal dentro y fuera de la institucion formadora. En
este sentido, una propuesta basada en la implementacion de herramientas relacionadas con
el querer, poder y hacer se constituye en una base solida para el cumplimiento de

competencias de los docentes, asi como lograr el desarrollo institucional.

1.2.  Trabajos previos

A nivel internacional, el estudio de Galarza, Aguinaga & Lopez (2020) desarrollé un
trabajo relacionado con las competencias laborales teniendo como entorno las competencias
de gestion. La investigacion buscé determinar un conjunto de capacidades que se orientaban
a la gestion de puestos de la empresa. La investigacion correspondié al tipo fenomenografico
transversal. La investigacién tomo dos dimensiones como enfoque que fueron competencias
personales y ocupacionales. Para ello utilizo el muestreo criterial del investigador con una
encuesta teniendo como instrumento la entrevista semiestructurada. Los hallazgos muestran
la existencia de un reducido nimero de personal con dominio de las competencias

establecidas; existiendo relevancia las competencias personales antes que las laborales.

Knapik, Rocha & Sepulveda (2020) en su investigacion relacionada con un estudio de tipo
longitudinal de la gestion de competencias de una entidad automovilistica. La investigacion
buscé determinar el grado de competencia que poseian los empleados de la empresa. La
investigacion fue cualitativa en su nivel descriptivo que buscé analizar los momentos a través
de un proceso longitudinal temporal. En sus hallazgos acotan que el modelo de gestion se
disefia con el fin de alinear las practicas en gestion del personal compuesto por una estrategia
de tipo organizacional. Estos modelos difieren de modo significativo entre ellos porque
algunos incorporan componentes estratégicos como un sistema de competencias de tipo
organizacional. La recoleccion de informacion se dio mediante la observacion participante
en entrevistas semiestructuradas para luego realizar el analisis documental. En las
conclusiones determinan que una competencia individual tiene influencia en la aplicacion

de los procesos de organizacion con mayor asimilacion denotando sus efectos en el tiempo.

15



Sanchez, Martinez, & Moreno (2017) ejecutaron una investigacion en Cuba relacionada a la
gestion de competencias en un marco politico y econémico. La investigacion busco
desarrollar un disefio de modelo con competencias laborales integradas y con herramientas
adecuadas para que se aplique en sus procesos de gestion contribuyendo a al buen desempefio
de los colaboradores de las empresas del pais. Se encontrd que los cambios econémico y
politico en Cuba en los ultimos 20 afos tiene incidencia significativa en la gestion laboral y
recurso humano produciéndose desajustes econdmicos, gerenciales y tecnolégicos en las
diferentes organizaciones de Cuba. Para efectos del trabajo se selecciond cuatro dimensiones
de investigacion bajo el enfoque de sistemas, estratégico y holistico con los recursos para
potenciar las competencias. Tal es asi que se reflejé la mejora de perspectivas de los
colaboradores con desarrollo de competencias favorables en el resultado global de las

instituciones estudiadas.

Pérez, Loredo & Alvarez (2018) desarrollaron la investigacion cuya denominacion fue
“Procedimiento para la gestion de competencias.” La investigacion buscé como propdsito
disefiar una ruta adecuada o procedimiento que facilite la gestion de competencias
adecuandose a los rasgos del contexto de cuba. No basta en las empresas que tengan personal
calificado con grandes conocimientos y titulos, sino que puedan aplicar el conocimiento
logrando desempefios idoneos de accion profesional en puestos especificos, con tareas
relevantes y concretas que generen respuestas de soluciones diversas ante los problemas de
las entidades. La metodologia seleccionada correspondié a métodos de tipo documental
como inductivo-deductivo, analisis-sintesis que facilitd la construccidn de un corpus tedrico
que dio sustento a la investigacion. Los rasgos del disefio de proceso fue integrador y
flexible con el procedimiento orientado a la gestibn de competencias flexibles
contextualizadas de las organizaciones que aseguren la ejecucion de las fases brindando

seguridad cuando se ejecuto.

Fernandez (2016) ejecut6 una investigacion denominado “Bases tedricas para la gestion de
competencias laborales del personal de consultoria del CIGET”. El trabajo de desarrollo
con el propésito de disefiar lineamientos para la gestion de competencias personales de los
trabajadores para aplicar e incrementar la productividad aumentando el desempefio laboral
relacionandolo con actividades como evaluar el recurso humano, compensacion laboral y
seleccion de personal. Se ejecutd la busqueda de material informativo en bases de

informacién comprender la problematica y dar sustento teérico al estudio. En la metodologia
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utilizada correspondié a métodos tedricos y empiricos; empleando la encuesta con su
instrumento el cuestionario que fue validado por juicio de expertos y fiabilizado para recoger
la informacidn. En las conclusiones expresa que el diagnostico facilité la determinacion de
indicadores generales y especificos; asi como permitio el disefio de competencias para los

puestos de trabajo.

Rubioa, Tarquiesb & Andina (2017) ejecutaron un trabajo sobre gestién de competencias y
los riesgos del medio ambiente. Una competencia evidencia la combinacion dindmica de
rasgos como conocimientos, actitudes, responsabilidad que evidencian los aprendizajes de
los programas en particular. Una competencia transversal corresponde a rasgos de las
acciones del ser humano en contextos técnicos y econdémicos. El desarrollo, formacion y
evaluacion de la competencia profesional presenta enfoques y metodologia para el
aprendizaje y ensefianza en medio de las experiencias vividas. Para ello se debe considerar
la evaluacién y estilos de los estudiantes para determinar como son los estudiantes y cémo
desarrollan sus habilidades la gestion de competencias.

Majad (2016) en su trabajo desarrollado en la Universidad Alonso de Ojeda de Caracas,
Venezuela relacionado con la gestion del talento en instituciones de educacion. El trabajo
busco reconocer el talento que influye en el trabajo corporativo de las instituciones de un
gobierno local. El tipo correspondié a una investigacion descriptiva no experimental,
transaccional. La muestra correspondié a 40 directivos y 431 profesores a los que se les
administré un instrumento validado por expertos y con alta confiabilidad. En las
conclusiones sostiene que existe dificultades en el proceso administrativo de insercién del
nuevo personal en la entidad, por cuanto es necesario que la organizacién planifique, ejecute
y controle teniendo en cuenta principios filosoficos, cultura e identidad. Por esta razon se
hace necesario y viable la necesidad de una propuesta para la gestion del cumplimiento de
capacidades d la institucion y se brinde un buen servicio educativo. Teniendo en cuenta este
contexto se hace necesario un disefio que transforme la gestion y la interaccion generando
climas apropiados que den la oportunidad para potenciarse hacia un desarrollo personal y
profesional donde la productividad del buen servicio es el fin Gltimo. Por ello se busca
evidenciar las necesidades de gestion y plantear una propuesta centrada en competencias que

faciliten el desarrollo de las instituciones.
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A nivel nacional, Almendras (2019) ejecutdé una investigacion sobre gestion de
competencias para el mejoramiento delas habilidades directivas en Lima. El trabajo tuvo
como propdsito la determinacion de la gestion de competencias en las habilidades directivas.
La investigacion fue cuantitativa en el nivel explicativo. Trabajado con una muestra de 164
docentes que fue seleccionada con muestreo intencional dirigido. En la metodologia se
utiliz6 como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario que fue validado por expertos
y con alta confiabilidad de los indices de alfa de Cron Bach. Los resultados evidenciaron
que el 50,6% de maestros muestran habilidades favorables; asi como un 49,4% expresan que
la gestion de competencias es regular; asi como el 42,9% indican la influencia de la gestion
por competencias en el desarrollo de habilidades mostrando una significativa relacién entre

las dos variables.

Venero & Villanueva (2018) desarroll6 una investigacién relacionada con la
implementacién de herramientas de gestion para brindar servicio de soporte. La
investigacion partio de un andlisis de la problemética buscando determinar la buena préctica
teniendo en cuenta la aplicacion de la informaética en la organizacion. La investigacion fue
cuantitativa en su nivel aplicativo porque buscé teorizar la realidad para explicar la
significatividad a la luz de una teoria hasta llegar a las generalizaciones mediante un disefio
pre experimental de un solo grupo con pre y pos prueba. La muestra estuvo conformada por
30 incidencias de la empresa las que se analizaron teniendo en cuenta un cuestionario
validado por 5 expertos. En las conclusiones indican que la implementacion de herramientas

mejoro significativamente los servicios de soporte de la entidad.

Condori (2021) en su investigacion relacionada con la gestion por competencias y
desempefio laboral buscé vincular las dos variables para encontrar constantes entre las
mismas y brindar generalizaciones pertinentes. El trabajo fue cuantitativo en su nivel
descriptivo de alcance correlacional, no experimental teniendo una muestra de 15
trabajadores del area de operatividad empresarial. Los instrumentos fueron dos cuestionarios
validados por expertos mostrando una confiabilidad de 0,880 y 0,958 respectivamente,
aplicandose mediante la técnica de la encuesta a los participantes. EIl resultado mostr6 una
vinculacion significativa positiva y directa entre las variables demostrando con ello que la
gestion por competencias esta implicada con el desempefio laboral de los colaboradores en
la entidad.
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Sosa (2017) desarrollo6 su investigacion en Lima relacionada con la gestion tomando como
marco el buen desempefio docente. La investigacion busco reconocer como influye los
procesos de gestion en el marco del buen desempefio docente. La investigacion fue
cuantitativa utilizandose el disefio no experimental transversal. El grupo de muestra lo
constituyd 294 personas. En las conclusiones sostiene una gestion pedagogica incide

decisivamente en el buen desempefio docente.

Rodriguez, (2016) desarrolld una investigacion en la Universidad UPAO de Trujillo
mostrando un modelo de gestion de competencias orientado a la mejora del desempefio
laboral. La investigacion buscé evidenciar un tipo de gestion por competencias con bases
en un contexto complejo de la sociedad del conocimiento que considera al personal como un
recurso que puede ser sustituido dentro de la organizacion. La investigacion correspondio al
tipo cualitativo donde los productos se evidencian en la organizacién de determinados
constructos tedricos que surgieron en base a la informacion acopiada por los colaboradores.
En las conclusiones sostiene que el modelo presentado incide de manera decisiva en las

destrezas, conocimiento y habilidades en los puestos de trabajo de la empresa aludida.

A nivel regional, Linares Carmona (2021) en su estudio sobre la gestion por competencias
y el desempefio laboral el cual tuvo como propdsito reconocer la vinculacion entre las dos
variables correspondiendo la investigacion al enfoque cuantitativo en su nivel descriptivo de
alcance correlacional con disefio transversal no experimental participando 32 participantes
a los que se les administré dos cuestionarios validados por expertos a nivel de contenido y
fiabilizado mediante el indice de Alfa de cron Bach. En los resultados precisa que las
variables se relacionan de manera directa y positiva con un indice de relacion de 0,880;
asimismo asevera que el grupo se encuentra en un nivel medio con 56% en gestion por
competencias mientras que el desempefio laboral muestra un 53% ubicandose en el nivel
medio. En las conclusiones sostiene que la empresa tiene determinadas competencias que
le permiten enfrentar a los desafios adversos y dificiles en cualquier circunstancia o
momento relacionandose con la investigacion debido que el desempefio laboral se ve

influenciado por el manejo de competencias de los trabajadores.

Castafieda-Chingay (2020) en su investigacion relacionada con la gestion de competencias
para el desempefio docente buscé la mejora del trabajo que realzan los profesores en su

mision de ensefar y ensefiar a aprender a partir del disefio de una propuesta. La investigacion
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es cuantitativa en su nivel descriptivo propositivo. Para lo cual trabajoé con una muestra de
51 docentes a quienes se les aplico un instrumento validado por expertos y con indice de alta
confiabilidad en Alfa de Cron Bach. La fase del diagnostico revelo las dificultades que
poseian los docentes su trabajo de ensefiar y aprendizaje. La propuesta se fundamento en el
enfoque por competencias y la teoria psicopedagdgica considerando seis dimensiones:
gestion de personal, trabajo corporativo y motivacion, planificacion, proceso pedagdgico,
innovacion e investigacion, estimulos y resultados. En las conclusiones plantea que la

propuesta contribuye a la mejora de los docentes.

Zuloeta-Vigo (2020) en la investigacion relacionada con gestion por competencias y el
desempefio laboral busco relacionar las variables para encontrar el comportamiento de las
mismas. El trabajo correspondié al enfoque cuantitativo en su nivel descriptivo con disefio
de alcance correlacional no experimental. La muestra fue de 15 trabajadores a los que se
administrd dos cuestionarios validados por expertos y con alto indice de confiabilidad. Los
resultados y conclusiones revelaron que existe una vinculacion directa y significativa entre
las dos variables. Lo que significa que cuando se realiza una mayor gestién de competencias

se mejora el desempefio laboral.

Diaz-Vallejos (2019) en su trabajo sobre gestién por competencias con el desempefio laboral
buscd reconocer la vinculacion entre las dos variables para lo cual utiliz6 como metodologia
el enfoque cuantitativo en su nivel descriptivo con disefio correlacional. La muestra estuvo
compuesta por 30 participantes a quienes se les aplicd dos cuestionarios que fueron validados
y fiabilizados con alto indice de Alfa de Cron Bach. Los resultados evidenciaron una
vinculacion alta y significativa entre las dos variables. Proponiendo la implementacion de
un modelo de competencias funcionales y estrategias adecuadas para la mejora del

desempefio laboral.

Cayotopa (2017) desarroll6 una investigacién en Chiclayo relacionada con la gestién de
competencias en el talento humano. La investigacion busco concretar un disefio de propuesta
basada en los planteamientos de competencia que propone Alles como son competencias
cardinales y especificas. La muestra correspondié a 25 trabajadores que se les aplicd un
instrumento preparado para el recojo de informacidn basado en desarrollo de competencias.
En las conclusiones sostiene que: Las corrientes de actualidad en gestion en las areas de
trabajo y por competencias en la vida actual tienen su base en la funcién de organizacion

acorde a los puestos, tareas o capacidades laborales se miden por normas estandares en su
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calidad y valor producido y prestado (productividad). A partir de lo dicho anteriormente se
refleja que debe haber eficiencia y desempefio laboral en sus dimensiones e indicadores.

Calderén & Facho (2017) en su tesis relacionada con la gestion del talento humano por
competencias para la mejora y éxito del desempefio laboral; partié del bajo desempefio
laboral de los colaboradores como problemaética observada; razon por la cual, propone un
disefio proyectivo de gestion por competencias, con fuentes mixtas (documental y de
campo), utilizdndose como técnicas analisis de fuentes, observacion directa y la entrevista
no estructurada. EI modelo propuesto resulta efectivo por el manejo de siete competencias
que deben ejecutar los colaboradores, mediante tres capacidades ejes: ser, saber hacer y

saber de los colaboradores

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Laimplementacion de herramientas

El enfoque socio formativo de Tobdn (2013) centra su atencion en la formacién de
personas, mas que en los aprendizajes de los estudiantes. La vision corresponde determinar
a la persona, estudia al ser humano como es y como debe ser de manera constructiva. Se
centra en un contexto de reflexion y accion determinando la condicién pedagdgica para la
formacion de sujetos integrales, competentes y reflexivas que se oriente y afronte retos
solucién de problemas, se desarrolle en una vida personal y social, actuacion profesional,
creacion cultural, brindando equilibrio el sistema ecoldgico articulando el proceso social,

econdmico, religioso, politico, artistico, deportivos y ambientales en el contexto donde vive.

Este Enfoque socio formativo presenta los siguientes rasgos: Primero, la competencia es una
dimension en la persona que se articula somaticamente con lo biolégico, psicoldgico y
espiritual. Las competencias es un componente en la formacion de la persona que forma
parte de la educacién integral relacionada con el entorno. Tercero, se entiende que la gestion
por competencias implica procesos sistematicos donde intervienen el profesor y el contexto
sociocultural, ambiental y economico. Lo que significa que no sélo se actlia con la persona
sino se tiene que intervenir en el contexto familiar, politico, social y econémico. Cuarto, la
competencia se traduce en actuacion en la persona acorde a intereses y necesidades de la
persona frente a un contexto demostrando saber afrontar problemas, ser creativo y ser

emprendedor de nuevos retos. Quinto, la capacidad ética en los ambientes formativos son

21



base para el desarrollo del ser humano en este mundo moderno. Por Gltimo, se considera al
ser humano como de manera integral y que evoluciona y mejora en relacién con la ecologia,

ambiente y el contexto sociocultural de la sociedad (Tobon, 2013).

Este enfoque tiene como fin fundamental la gestion de recursos y espacios para la
potenciacion y promocion del trabajador. Dentro de este enfoque también se considera el
desarrollo y prelacion en determinadas competencias de los trabajadores. Esto es, se busca
la actuacion adecuada, dominio de diversos contextos, aspirar a un proyecto ético de vida,
desarrollar estrategias de trabajo “aprender a aprender” y tener una vivencia de cultura. En
este contexto se desarrolla y se pone en juego la evaluacion de perfiles y del puesto (Reyes
y & Ferndndez, 2019). Esto es la revision y monitoreo constante de las actividades que
despliegan los trabajadores; esto sirve para asegurar el éxito del cumplimiento de
competencias o desempefio de los trabajadores. Esto es importante porque se reconocer las
dificultades posibles que puedan existir en el personal o colaboradores para alcanzar una
mayor productividad. Asimismo, es susceptible de lograr la evaluacion del conocimiento,

el esfuerzo, el compromiso, la identificacion, el logro de metas en funcién al puesto.
La propuesta de implementacién de herramientas

La palabra implementacion deriva del latin, que a su vez estd compuesto por los siguientes
elementos que lo integran: el prefijo “in” que significa “hacia adentro” el verbo “plere” que
es llenar, el sufijo “mento” que se refiere a “instrumento” o “resultado” y la particula “ar”
que da forma al verbo. El verbo implementar se entiende como “aplicacion de una medida
o puesta en marcha de una iniciativa” (Pérez-Porto & Merino, 2018). De aqui que, la palabra
implementacién implica un conjunto de determinados procesos estructurales que integran un
sistema o un todo que en este caso es la variable que forma parte de la investigacion. Por
otro lado, el término herramienta proviene del latin “ferramentum” que se compone de
“ferrum” que significa hierro y “mentum” que quiere decir instrumento.  Por ello
herramienta es instrumento que facilita la generacion de trabajo. Asimismo, se entiende por
herramienta a un procedimiento, programacion o herramienta de gestion que lleva consigo
las capacidades para que se desarrollen tareas determinadas. Fusionando las palabras
implementacion y herramientas significa un conjunto de procesos organizados y rasgos
tipicos que forman una propuesta de una programacion o plan que se debe aplicar para

mejorar o dar solucion a determinadas dificultades.
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Para Calder6n & Facho (2017) la herramienta se entiende como cualidades 0 rasgos
personales, profesionales, emocionales y actitudinales que se hacen visible en los puestos de
trabajo de los colaboradores implicando intencionalidad, funcionalidad, eficiencia y eficacia
en los procesos laborales. Por otro lado, Alles (2006) indica que es un conjunto de rasgos de
personalidad y comportamientos que se perciben y generan un desempefio exitoso en un
puesto de trabajo (Alles, 2006). De aqui que la propuesta de implementacion de
herramientas se centra en el desarrollo de tres capacidades esenciales que son poder, querer
y hacer. Para ello se considera una metodologia, procesos de gestion, estrategias y normas
que tienden a sentar las bases de un perfil del gestor, reclutamiento, contratacion,
integracion, gestion de recursos, horizonte laboral y promocion de recursos, sistema de
compensacion, evaluacion y capacitacion. El desarrollo de estos rasgos descritos se ejecuta

mediante los siguientes:

La herramienta de poder o llamado saber (conocimientos) esta constituida por saberes que
adquiridos que provienen de la escucha, lectura de la informacién. EI conocimiento para el
desempefio de los cargos se precisa una descripcion que permitan los procesos de seleccion
del talento humano. Los conocimientos deben ser recurrentes en conocimientos de
informacion de gestion institucional, del area de trabajo, conocimientos del mercado, de los
productos y servicios, de leyes, de los servicios que se presta, de clientes y proveedores e

informacion empresarial.

La herramienta del saber hacer (habilidades y destrezas) forman un conjunto de cualidades
de los colaboradores respecto al puesto donde laboran. Para ello se ejecutan una serie de
actividades para establecer interacciones entre el actor y el cumplimiento de la funcion
orientados al servicio eficiente. Las habilidades dependen del area de trabajo donde se
desempefie el colaborador. Por ejemplo, puede ser dominio de ofimatica, relaciones con le

publico, dominio de la especialidad o carrera afin, entre otros.

La competencia del querer hacer (actitudes) que corresponde a la proyeccion de actitudes y
conductas que refleja o exhibe el colaborador hacia las deméas personas. El empleado
demuestra fiabilidad (capacidad de servicio a las personas), empatia (comprende las
necesidades e intereses de los clientes y busca dar solucion), seguridad (brinda confianza a

los clientes), capacidad de respuesta (se busca brindar una solucion inmediata a los clientes).
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Las herramientas: poder (capacidades), querer (compromiso) y hacer (accion)

Para Jerico (2008) una capacidad esté integrada por habilidades, conocimiento, actitudes y
competencias. El otro ingrediente es el compromiso. Con esto se busca que el trabajador se
involucre con un alto nivel de compromiso a la entidad y puesto de trabajo. Existen do formar
de relacionarse con el ambiente laboral: La implicancia y el involucramiento. Ambos tienen
sus niveles de relacion. Lo que més se busca que la persona esté involucrada con su puesto

de trabajo.

La competencia es lo basico de las personas para el puesto; el compromiso se convierte en
el motor para que el talento aporte desde su puesto a los objetivos institucionales. Una
entidad debe orientarse a promover y desarrollar estas dos dimensiones. El tercer
componente es la accion. La accidn se entiende como una puesta en marcha en un preciso
momento. Esto debido que no se detiene el desarrollo tecnolégico, lo importante es alcanzar

una posicion en primera linea antes que otros.

CAPACIDAD

TALENTO

Buenas Intenciones

Talento = Capacidades (conocimientos y habilidades) +
+ Compromiso + Accion

Figura 1 las herramientas segun Pilar Jerico (2008)

Es necesario explicar que si la persona actua bien y tiene compromiso; sin embargo, no
evidencia capacidades necesarias es seguro que no se lograra un resultado favorable, aunque
la intencion sea buena. Otro caso seria que el personal actla y tiene capacidades apropiadas,
pero no se compromete con la entidad puede que se logren los resultados esperados en los

objetivos. Es necesario tener en cuenta una persona sin compromiso evidencia falta de
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motivacion que serd impedido de alcanzar innovaciones o brindar propuestas serias mas alla

de lo que se le esta establecido como funcién.

Otro caso es que, si el personal tiene compromiso y capacidades para alcanzar los resultados,
pero su actuacién no es la mas adecuada, menos se obtendran los resultados que se desean
alcanzar. Por ello, estos tres componentes de la competencia, compromiso y accion son bases

fundamentales para alcanzar una buena gestion de competencias.

Dimensiones de implementacion de herramientas

Las competencias hoy en dia son rasgos que definen a las personas que realizan un trabajo
determinado facilitando la ejecucion exitosa de las actividades de una entidad. A partir de
los aportes de Alles (2006) se han organizado las categorias adecudndolas a la presente
investigacion teniendo en cuenta las siguientes:

Herramientas de poder (capacidades): Son un conjunto de politicas, valores que permite
conocer procedimientos a desarrollar en las areas de trabajo. Implica las capacidades de

planificar, organizar e investigar e innovar.

Herramientas de querer (compromiso): implica destrezas, capacidades, habilidades para
que desempefie en el cargo que ocupa. Implica estimulos externos como la motivacion para
que desarrolle su desempefio, capacidades de identificacion y reconocimiento en el puesto
que trabaja capacidades para el acompafiamiento y asesoria a los estudiantes.

Herramienta de hacer (accién). Son los diferentes valores, actitudes personales y
profesionales con que cuenta los colaboradores para una gestion de las competencias del
puesto de trabajo. Esta dimension implica la evidencia de una cultura institucional, formas
0 estilos de trabajo en equipo e individual y el desarrollo profesional y personal para la

gestion de competencias de los puestos de trabajo.

1.3.2. Lagestion por competencias

Conceptos de gestion por competencias

Este enfoque por competencias segun Alles (2006) y Alles (2016) la competencia es un rasgo
de la persona relacionada que tiene efectividad o con performance superior para que se realce

una accion. Lo que significa que una competencia esta ligada a la persona por cuanto se

puede sostener que los productos seran de un tipo frente a la actuacion en un determinado
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desafio o contexto. Se orienta a la forma de cdmo manejar los recursos de una entidad
alineandolo a las estrategias del negocio. Cuando este modelo segin Craspo (2017) se
organizay se pone en funcionamiento se potencia el sistema ganar — ganar beneficiando a la
institucion y los colaboradores quienes deben demostrar capacidades reales y efectivas
susceptibles de demostracion. Lo que significa que cada puesto de trabajo se desarrolla en
base a resultados.

Para Jericd (2008) una gestion por competencias se refiere a las personas que poseen
capacidades orientadas a mejorar los resultados o productos de la organizacion donde labora.
De aqui que el desarrollo profesional implica compromiso con la institucion que demuestra
a través de la practica habilidades, capacidades, competencia para una gestion con resultados
de una organizacién. Por otro lado, una herramienta de gestion es un sistema, aplicacion,
control, solucién de célculo, metodologia, entre otras que es capaz de ayudar a desarrollar
procesos de los aspectos generales puede ser herramienta de registro de un puesto
empresarial, herramienta de control y mejora de procesos de competencias y herramienta

para consolidar datos y toma de decisiones.

A partir de lo analizado, Barcelo (2017) plantea que se entiende como gestion por
competencias a conjunto de procesos que facilita reconocer capacidades de los servidores
profesionales docentes en los puestos y ejercicio laboral teniendo en cuenta un perfil medible
y cuantificable de modo objetivo.

Para Sosa (2017) la gestion por competencias del docente es la exhibicidén en el acto
didactico que tipifica la practica profesional docente que se exige a nivel de educacion
superior. Este se constituye en un acuerdo técnico entre docente, estado y sociedad en base
a las competencias que se esperan alcanzar. El propdsito de la gestion de competencias esta
referido al logro del buen servicio educativo y formacién profesional y calidad de los
aprendizajes. El objetivo de la gestion por competencias seria el establecimiento de un
lenguaje comun entre los ciudadanos y los que ejecutan la docencia. Esto implica una
reflexion profunda de la practica profesional de los docentes del nivel superior (Alles, 2015).
Esto lleva a revalorar profesional y socialmente a docentes fortaleciendo la imagen y
competencias que le permitan perfeccionarse en la practica de la ensefianza y guia del
encargo social (formacion solida de los futuros profesionales que tendran la formacion de

las futuras generaciones).
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El modelo de la gestion por competencias de Vallejo (2016) que sostiene que se debe
potenciar la excelencia de las capacidades personales acorde a los requerimientos operativos.
Este modelo sostiene que el propoésito es garantizar el desarrollo del talento atendiendo con
qué capacidades cuentan los colaboradores y que es lo saber desarrollar. El desarrollo de las
capacidades es herramienta fundamental del capital humano. La gestion de competencias se
diferencia de una capacitacion. De aqui que la potenciacion del personal que labora
mantiene sus capacidades en una organizacion sobre determinados ejes (competencia,
compromiso y accion) que definen los rasgos de los perfiles para el puesto como docente.

Se parte de un diagnostico de capacidades y luego se potencia en razén de estos tres ejes.

Este modelo implica para su operatividad que se defina nuevas funciones, procesos y
responsabilidades. Lo que quiere decir que no solo se tenga en cuenta para la gestion de
saberes de los trabajadores sino para desarrollar la capacidad colaborativa del hacer. A esto
se suma el conocimiento de un curriculo global, por ello se incorpora una nueva préctica
funcional basado en los espacios virtuales y tecnoldgicos donde el manejo de la informacion

es un tema medular para el trabajador de educacion superior.

Para Cuadra, Castro & Julia (2018) plantea los siguientes pasos: Primero es la generacion de
procedimientos de competencia que facilita la descomposicion de las acciones para la
ejecucion de ciertos pasos. Esto implica el reconocimiento del saber hacer en el personal
para orientar la efectividad del rol o funcion. En segundo lugar, se requiere estructurar el
conocimiento dentro de un modelo o esquema funcional predefinido. Esto es importante
porque nos lleva a una descripcion de niveles para valorar la funcion del personal de manera
objetiva. En tercer lugar, se debe reconocer lo que se necesita o requiere de competencias
para un determinado puesto. Esto requiere individualizar el analisis de perfiles de puesto
adecuando rasgos tipicos o cualidades del puesto. Esto tiene en cuenta el conocimiento
especifico para proponer cubrir la brecha diagnosticada. Asimismo, se debe valorar las
capacidades de los colaboradores tratando de asignar al puesto el personal idoneo. Si no
existe el personal requerido internamente se buscara a través de concursos la contratacién de

personal externo.

El enfoque por competencias que explica que es un concepto polisémico. Entiéndase como
un conjunto de habilidades, conocimientos, actitudes y destrezas que es posible que movilice

la persona de manera integral para la actuacion frente a las demandas que presente el
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contexto con sus necesidades. A partir de lo expresado se puede tener en cuenta al sujeto y
su capacidad dinamica para integrar capacidades y orientarse a resolver dificultades en un
entorno determinado, complejo y sujeto a cambios repentinos. Una educacion que tiene las
bases de desarrollar competencias hace referencias a experiencias practicas y conductas
necesarias para vincular fines y conocimiento. Esta formacion exige el andlisis y la
resolucion de problemas encontrando alternativas de solucion. Esto implica que la persona
tiene que adecuarse al trabajo de equipos colaborativos multidisciplinarios, capacidad de
aprender a aprender, capacidad de adaptacion a cambios exabruptos. Razon por la cual, la
educacién superior tiende a desarrollar integralmente a los futuros docentes potenciandolos
en sus habilidades, valores, conductas y capacidades. (Ministerio de educacién, 2016).

A partir de este enfoque la gestién de competencias exige una formacion y capacitacion de
tipo comprensiva, motivadora, de calidad, flexible e integral. Por ello debe orientarnos a es
reflexionar sobre cuestiones limitantes y de ventaja, donde la cultura y paradigma educativo
se centra en el aprendizaje y se prioriza la autonomia y la actividad del estudiante,
generandose la gran competencia: dominio estratégico (aprender a aprender); asi como el

aprendizaje que se requiere toda la vida.

La gestion por competencias implica apoyo y esfuerzo

La gestion por competencias para Oscco (2015) implica apoyo generando ambientes
acogedores y de trabajo que proporciona oportunidades para la aplicacion del talento para
que se obtenga maximas ventajas. Por ello los colaboradores requieren de objetivos claro,
recursos apropiados, instrucciones precisas, libertad de normas asfixiantes, innecesarias
restricciones, tecnologias de calidad y retroalimentacion de procesos para alcanzar los
objetivos institucionales. El apoyo es un factor fundamental debido que ni el colaborador
mas capacitado y dotado de un buen perfil no alcanzaria los niveles elevados de trabajo. Por
otro lado, el esfuerzo se constituye en disposicion para el trabajo efectivo en una tarea. No
se puede reemplazar; un trabajador no alcanzaria el mas alto desempefio sino despliega un
esfuerzo maximo. Esos dos elementos descritos implican que los fejes o gerentes brinden
las herramientas necesarias para acompariar en cada lapso a los colaboradores en estos dos

conceptos como son apoyo Y esfuerzo.
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Ventajas de la gestion por competencias

Las ventajas que adquiere la gestion por competencias segun Huayamares-Carbajal (2018)
radican en la definicion de los perfiles de los profesionales relacionados con las expectativas
de la entidad para fortalecer la productividad en los equipos de trabajo. Se desarrollan los
equipos en sus areas respectiva de trabajo. La localizaciéon de debilidades facilitando la
intervencion de mejora para que se garantice el resultado o productos. La determinacion de
los desempefios teniendo como soporte la cuantificabilidad y la medicion de los objetivos de
manera directa. El autodesarrollo que parte de la concientizacion de los grupos de
trabajadores que deben asumir sus responsabilidades. Conclusivamente en el trabajo por
gestion de competencias se evita que se pierda el tiempo en programas para entrenarse que
nada tiene que ver con la necesidad de la entidad o las necesidades especificas. De los

puestos de trabajo.
Dimensiones para la gestién de competencias de los profesores

El Ministerio de Educacion (2018) presenta una propuesta en debate sobre el perfil del
formador docente de educacion superior. EI mismo que coincide en parte con los cuatro
primeros dominios de la formacion basica. Se entiende por dominio al campo o ambito de
los ejercicios que ejecuta el docente agrupando desempefios profesionales que impactan de
manera favorable en los aprendizajes de los alumnos (Ministerio de Educacion, 2012).

Planificacion del aprendizaje. EI Ministerio de Educacion (2012) sustenta que el trabajo de
planificacion del profesor comprender la planificacion de programas, unidades y sesiones de
aprendizaje dentro del enfoque inclusivo e intercultural. Para ello debe acceder a los rasgos
de tipo social, cultural y cognitiva del estudiante. Asimismo, debe tener en cuenta el
contenido pedagdgico y disciplinar, las estrategias y recursos para la evaluacion y procesos

de ensefianza y de los aprendizajes.

La ensefianza y aprendizaje. Esta categoria comprende a la conduccion de la ensefianza y
aprendizajes bajo enfoques como diversidad, inclusion, valores en toda la expresion. La
mediacion debe llevarse teniendo en cuenta climas acogedores, dominio de contenido,
motivacidn permanente, uso pertinente de la estrategia, adecuadas, uso de medios y recursos
didacticos pertinentes, evaluacion formativa; asi como instrumentos y criterios que faciliten

el recojo de informacion.
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Asesoria y acompafiamiento. El docente cumple la funcién de mejorar las preprécticas
pedagogicas a partir de la asesoria y acompafiamiento de los estudiantes.

Planificacion y gestion institucional. Se entiende como intervencion del colaborador en la
gestion de los procesos de la institucion educativa. Se parte desde una vision democratica
para organizar las comunidades de aprendizaje. Implica una comunicacion con efectividad
implicando a los diversos actores del centro de trabajo. Esto involucra a todos los actores a
participar en la elaboracién, ejecucion y evaluacion del PEI (proyecto educativo
institucional) estableciendo climas acogedores y favorables. También involucra respeto y
valoracion de la entidad y los rasgos de responsabilidad que les asiste a la familia en funcion
al resultado del aprendizaje.

Profesionalidad e identidad. La profesionalidad implica la practica y procesos de formacion
y desarrollo de comunidades profesionales de los maestros. Implica la reflexion en torno a
la practica docente, los procesos, la colaboraciéon de pares, el trabajo de equipos y la
participacion en la actividad profesional. Involucra los resultados y procesos de la
ensefianza-aprendizaje y la implementacion y disefios de las politicas de la educacion en los

diferentes niveles de concrecion nacional y regional.

Investigacion docente. Las investigaciones que los docentes tienen que realizar en la
préactica profesional pedagdgica corresponde a la asesoria e investigacion de tipo aplicada

en las instituciones educativa.

1.4.  Formulacién del problema

1.4.1. Problema principal

¢Cémo disefiar una propuesta de implementacion de herramientas que contribuyan a
optimizar la gestion por competencias de los docentes en el I. E.S.P.P. Sagrado Corazon de

Jesus — Chiclayo?

1.4.2. Problemas especificos
- ¢Como identificar el nivel de gestion de competencias de los docentes en el |.

E.S.P.P. Sagrado Corazon de Jesus — Chiclayo?
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- ¢Como disefiar una propuesta de implementacion de herramientas que contribuya
a optimizar la gestion por competencias del desempefio docente en el I. E.S.P.P.
Sagrado Corazon de Jesus — Chiclayo?

- ¢Como validar los instrumentos del recojo de informacion y disefio de la propuesta
de implementacion de herramientas que contribuyan a optimizar la gestion por
competencias del desempefio docente enel I. E.S.P.P. Sagrado Corazon de Jesus

— Chiclayo?

1.5.  Justificacidn e importancia de estudio

Teodrica

El trabajo es importante porque facilita el andlisis del problema recurriendo a la revision de
investigaciones que se realizaron previamente. Asimismo, se ha seleccionado teorias y
enfoques que dan soporte a las variables y propuesta de trabajo con las dimensiones de
implementacion de herramientas. Asimismo, los constructos tedricos de la gestién por
competencias: planificacion del aprendizaje, ensefianza y aprendizaje, asesoria Yy
acompafiamiento, planificacion y gestion institucional, profesionalidad e identidad, e
investigacion docente: La investigacion se constituye en una propuesta seria sobre cada

dimensidn con el objeto de dar cumplimiento a los propositos institucionales.
Metodoldgica

La investigacion es importante porque permite desarrollar un diagnostico de la realidad sobre
gestion por competencias que corresponde y se desarrolla en los docentes de la entidad
observada en el marco de un nuevo perfil del docente de educacion superior. Para el recojo
de informacion se disefid un instrumento para medir la gestion por competencias para que
cumpla la condicidon de confiabilidad y validez. Las dimensiones, acciones de la propuesta
y los talleres se constituyen en una contribucion digna de ser aplicada en otros contextos y
espacios pero que cumplan condiciones similares al presente estudio. Con esta investigacion
se busca impulsar una educacién de despliegue de competencias de calidad con una politica
de impacto a partir de tres ejes fundamentales de una gestion moderna donde las
herramientas de poder (capacidades), querer (compromiso) y actuar (accion) del docente del
I.E.S.P.P. “Sagrado Corazon de Jests” con la base para el desarrollo institucional. De igual
modo, el resultado de la presente investigacidn busca ser referente de otras investigaciones

con la intencion que se aplique previa implementacion y ejecucion en esta institucion de
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formacion de docentes, que permita superar los niveles bajos de gestién por competencias

de organizaciones publicas similares.

Social

La propuesta de implementacion de herramientas centradas el poder, querer y hacer se basa
en diversas formas de trabajo cuyo propdsito que se persigue alcanzar es que los docentes
gestionen de una manera Optima las competencias, metas y propdsitos de la institucion
formadora a fin de formar y brindar un buen servicio a los futuros docentes. Por otro lado,
se busca primero reconocer las dificultades y logros para luego disefiar una propuesta que
potencie la imagen del docente a fin de que se cumpla con el perfil de desempefio del docente

de educacion superior.

1.6. Hipotesis

Si se propone un disefio de implementacion de herramientas entonces se contribuye a
optimizar la gestion por competencias de los docentes en el I.E.S.P.P. Sagrado Coraz6n de

Jesus — Chiclayo.

1.7.  Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Proponer un disefio de implementacion de herramientas que contribuya a la gestion por

competencias de los docentes en el I.E.S.P.P. Sagrado Corazén de Jesus — Chiclayo.

1.7.2. Objetivos especificos

- Identificar el nivel de gestion por competencias de los docentes del I.E.S.P.P.
Sagrado Corazon de Jesus - Chiclayo.

- Elaborar una propuesta de implementacion de herramientas que contribuya a
mejorar la gestion por competencias de los docentes en el 1.E.S.P.P. Sagrado
Corazon de Jesus - Chiclayo.

- Validar los instrumentos del recojo de informacion y disefio de la propuesta de
implementacion de herramientas: poder, querer y hacer que contribuya a optimizar
la gestion por competencias del desempefio docente en el I. E.S.P.P. Sagrado

Corazon de Jesus — Chiclayo.
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1. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion corresponde al enfoque cuantitativo. Acorde a los objetivos y
caracteristicas de la hipétesis se enmarca dentro de la descriptiva — proyectiva, no
experimental, transversal; que segin Hurtado (2000) consiste en un “estudio u observacion
de la realidad que se pretende modificar” (p. 355). De manera factual, se partio de una base
que corresponde a la problematica que se diagnostico y luego se procedié a proyectar una
propuesta que se disefi0 para dar solucion a las necesidades o dificultades localizadas
(Hurtado, 2010). Se ejecutdé un diagnostico sobre el cumplimiento de gestion por
competencias en los docentesenel I. E.S.P.P. “Sagrado Corazon de Jesus” y luego se disefio
una propuesta consistente en la implementacion de herramientas de poder (competencias),

querer (compromiso) y hacer (accion).

Con el desarrollo de esta investigacion se pretende ir mas alla del conocimiento de la
realidad, es decir que la investigacion es proyectiva, para lo cual se disefio la propuesta
correspondiente alcanzar y el propésito de la investigacién. El esquema del disefio

seleccionado de presenta como sigue a continuacion:

El Disefio de investigacion es no experimental, transversal — Propositivo:

R—D Pm—— VP

De donde:

R: Es la realidad

D: El diagndstico realizado a la gestion por competencias a los docentes
A: El andlisis teorico

ET: La explicacion tedrica

Pm: Propuesta modelo, implementacion de herramientas

VP: La validacién de la propuesta
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2.2. Poblacién y muestra

La poblacién. Para Lalangui (2018) se constituye en una totalidad entidades, individuos,
elementos que poseen caracteristicas comunes que son unidades de muestreo. Estuvo
conformada por 51 profesores cuya condicion son estables y contratados. Todos tienen por
lo menos el grado de maestro en diferentes menciones de educacion. Todos los docentes se
ubican en el Nivel | de la ley N° 30512, ley de la carrera pablica del docente de educacion

superior, compuesta por varones y mujeres.

La muestra. Para Toledo (2016) es un segmento representativo de la poblacion en sus
facetas y rasgos. La muestra es la misma de la poblacién por ser una poblacion finita se ha

tomado a todos los elementos.

Tabla 1

Poblacién muestral de docentes del IESPP Sagrado Corazén de Jesus

Género
Femenino Masculino Total
Nombrados 21 15 36
Contratados 10 5 15
Total 31 20 51

Fuente: Cuadro de asignacion de personal — 2021

2.3. Variables. Operacionalizacién

Variable: independiente

Implementacion de herramientas

Variable: dependiente

Gestion por competencias
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable: implementacion de herramientas

Variables Definicion Definicion ~ Dimensiones Indicadores Técnicas e Escala
conceptual operacional instrumentos
Es un conjunto Son un Herramienta e Capacidad para planificar Encuesta Cualitativa
de rasgos, conjunto de de ) ) . . .
personalidad y herramientas  capacidades * Capacidad para organizar Cuestionario  Nominal
comportamientos  (poder, querer )40y e Capacidad para investigar e innovar.
que perciben y 'y hacer) que
generan un relacionan _ o _ .
desempefio valores, Herramienta e Motivacion para el desempefio de su trabajo.  Encuesta Cualitativa
) - . - : L Nominal
_ exitoso en un politicas, de e Capacidad para identificarse con su trabajo. ~ Cuestionario
~ Variable puesto de trabajo procesos, compromiso
independiente:  (Alles, 2006). habilidades y  (querer) eCapacidad para brindar asesoria 'y
Implementacion ?r?\tlélljl?(?fan 4o acompariamiento a los estudiantes.
de herramientas al perfil del
docente. ) o
Herramienta e Cultura organizacional. Encuesta Cualitativa
i6 . L . . Nominal
dﬁhaccu;n eEstilo personal de trabajo individual y en Cuestionario
acer

equipo
e Desarrollo personal y profesional en su

desempefio docente.
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Tabla 3

Operacionalizacion de variable: gestion por competencias

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Técnicas e Escala
conceptual operacional instrumentos
Barcelo (2017) Es el resultado de e Demuestra conocimiento de rasgos, estilos, intereses y _
indica que es un un proceso de Planificaciondel — necesidades. Encuesta Alto: .16 -20
conjunto de gestion como aprendizaje e Organiza la consistencia interna de los procesos de aprendizaje. Cuestionario MeQIc?. 11-15
procesos que  planificacion, « Disefia de estrategias, indicadores e instrumentos de evaluacion Bajo: 00 - 10
facilita reconocer ensefianza y ¢ Conduce la ensefianza y aprendizaje en habilidades. )
capacidades de los aprendizaje, Ensefianzay e Genera un ambiente favorable de aprendizaje Encuesta Alto: 16 - 20
servidores asesoria y aprendizaje . Ev_aIL’Ja los gprendi;e}jes con criterios, estrategias e instrumentos. Cuestionario Med_lc?: 11-15
profesionales acompafiamiento, e Brinda realimentacion oportuna. Bajo: 00 - 10
docentes en su planificacion « Monitorea la practica profesional reflexionando sobre su
puesto de trabajo a gestion A ; desempefio Encuesta Alto: 16 — 20
Variable partir de un perfil institucional, sesoriay » Determina actividades y estrategias de bienestar socioemocional L Medio: 11 — 15
dependiente  cuantificable  y profesionalidad e acompanamiento y tutoria. Cuestionaro  “poiy 00 - 10
medible identidad e e Facilita la relacion con los miembros de la comunidad.

. objetivamente. ir_lvestigaci(')n que Planificaciény  ° Ejecuta acciones que favorecen un clima institucional. _
Gestion por ejecutan los estion * Participa en la elaboracion de documentos institucionales (RI, Encuesta MAI(;(_)- %fli 2;)5
competencias docentes en su OSHS PCI, PAT, PEI). 3 Cuestionario  oit0

desempefio institucional e Establece relaciones de cooperacién con actores. Bajo: 00 - 10
docente. o Gestiona su desarrollo personal.
e Labora bajo principios éticos y profesional.
Profesionalidad 5::::1?;2)'?”& sobre su préctica profesional identificando logros y Encuesta MAJ;(_)(;) 1;31, 2;)5
o : Lo io: 11 -
e identidad o Asesora a sus pares para construir una comunidad de Cuestionario Bajo: 00 - 10
profesionales.
¢ Reflexiona sobre su practica docente.
e Asesora la elaboracion y ejecucion de investigaciones.
Investigacién . Elzbor’a 'y ejecuta proyectos de investigacion e innovacién  Encuesta Alto: 16 — 20
pedagogica. . . Medio: 11 - 15
docente e Publica investigaciones e innovaciones en revistas fisica y Cuestionario Bajo : 00 - 10

digitales.
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2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos, validez y confiabilidad
Técnica de la encuesta

Segun Roman (2017) tiene por funcion el recojo de informacidn de una poblacion o muestra
seleccionadas quienes brindan respuestas a las preguntas o reactivos que se les plantea. Esta
técnica mide tendencias sobre un objeto de estudio. Considera un conjunto de interrogantes
dimensionadas operacionalizadas que se detallan en un instrumento que es el cuestionario
que facilita el contacto y recojo de informacion en la unidad de observacion. Para efectos de
la investigacion solo se utilizé esta técnica para recoger la informacion sobre la gestion por

competencias de los colaboradores de la organizacion aludida.

Instrumentos de recoleccion de datos:

El cuestionario. Es un conjunto de items que sirve para al recojo de informacion de un tema
especifico con la finalidad de lograr objetivos determinados en una investigacion (Roman,
2017). El instrumento esta constituido por 30 reactivos elaborados teniendo en cuenta las
dimensiones de los dominios de desempefio del perfil del profesor de formacion superior
pedagdgica. Se ha considerado 6 dimensiones correspondientes al perfil docente
Planificacion del aprendizaje, Ensefianza y aprendizaje, Asesoria y acompafiamiento,
Planificacion y gestion institucional, Profesionalidad e identidad e Investigacion docente.

Cada item de las dimensiones se evalUa del siguiente modo: totalmente de acuerdo (4), de
acuerdo (3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1) (Anexo N° 01). Cada
dimension en total abarca un puntaje de 20 puntos situacidn que para la evaluacién de cada
dimension se considera los siguientes niveles: Alto (16 — 20), Medio (11 — 15), y Bajo (00 -
10); para la gestién de competencias de los docentes de manera total se considera los niveles
Alto (91 - 120), Medio (61 - 90) y Bajo (00 — 60).

Validez.
Para la validez de contenido se oficid a expertos (3) sobre la gestion de competencias para

gue den su opinidn de la construccion del instrumento y la propuesta disefiada.

Confiabilidad:
Para darle consistencia y confiabilidad al instrumento se consider6 aplicar a un grupo piloto

(15 docentes) del IESPP “Francisco Gonzales Burga” de Ferrenafe. Recogida la informacion
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la confiabilidad se ejecut6 teniendo en cuenta la prueba alfa de Cron Bach con un indice de
0,936 (anexo N° 01) determindndose que el instrumento es confiable para su aplicacion.

2.5.  Procedimiento para el andlisis de datos

Para Velasquez (2019) se constituyen en acciones o hechos que el investigador ejecuta
siguiendo una ruta l6gica investigativa para alcanzar los objetivos de la investigacion. Para
Persman (2017) son formas o procesos que se sigue para lograr los objetivos vinculando las

formas y modos de uso de técnicas e instrumentos para evaluar la variable o variables.

En el desarrollo del proceso estadistico se utilizé el software aplicativo SPSS 23 y Excel. Lo
que facilitd la presentacion en tablas y graficos estadisticos para alcanzar el objetivo del
trabajo. Para el recojo de informacion se administré el cuestionario a los docentes del IESPP
“Sagrado Corazon de Jesus” tanto estables y contratados. La informacion que se recolecto

se analizo de la siguiente manera:

Paso N° 01: Se seleccion6 un programa de analisis para la insercion de la informacion en el
caso de la investigacion con los aplicativos SPSS 23 y Excel. Cada interrogante con su
respuesta se ubicé de acuerdo al indicador y dimension que corresponda. Estos programas
informaticos permitieron la reorganizacion de informacién en tablas y graficos que facilit6

la vision, analisis, interpretacion del objeto de estudio.

Paso N° 2: Se evaluo la validez y fiabilidad del instrumento de medicion a través del método
Alfa de Cronbach

Paso N° 03: Se analizo e interpretd la informacion dispuesta en tablas y graficos.

Paso N° 04: Se discutio los resultados para abordar a generalizaciones sobre el cumplimiento

de competencias en los docentes y se disefid la propuesta.
2.6.  Aspectos éticos

La investigacion obedece a necesidades que se observaron en la poblacion seleccionada. Por

cuanto los intereses del investigador no estan por encima de las necesidades o motivaciones
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de la poblacion y muestra de estudio. Existe preparacion consciente sobre la investigacion y
la informacion que se recoge de la muestra seleccionada bajo los criterios de veracidad. Por
cuanto, estos son los criterios éticos que se esbozan antes durante y después de la
investigacion. Para el trabajo con sujetos humanos en la investigacion se ha tomado en
cuenta los siguientes principios éticos fundamentales:

El principio de respeto a la persona y su autonomia que implica la capacidad de decidir
en libertad para participar o no de los trabajos y actividades que se realicen en la
investigacion habiéndoselos explicado los beneficios, riesgos o complicaciones. Asimismo,
este principio ético lleva consigo la proteccion de personas en sus condiciones legales,
enfermedad, psicoldgica o con autonomia limitada o discapacitados.

El principio de beneficencia lleva consigo que en la investigacion se debe buscar que se
incremente los potenciales de beneficio para las personas que participen reduciendo el riesgo
de los participantes.

El principio de maleficencia es un principio se basa en el deber de no hacer ni inducir a
algo que las personas no desean; por cuanto se debe actuar con prudencia y buena razon para
distinguir lo adecuado y no adecuado en la investigacion cuando impliquen a personas.

El principio de justicia que lleva consigo beneficios y riesgos que pueden tener en el estudio
por cuanto se debe proteger para evitar contradicciones y contratiempos; por ello se evita los
riesgos posibles en una poblacion vulnerable por razones de sexo, estado de salud, raza, entre

otros.

2.7.  Criterios de rigor cientifico

Segun Norena, Alcaraz & Rojas (2012) son principios que fundamentan la rigurosidad de la
investigacion. Por ello se aplica criterios de rigor mediante elementos indicados; tal es el
caso de consentimiento informado en que los participantes muestran su conformidad o
disconformidad respecto a su responsabilidad y derechos que les asiste en funcién de la
investigacion. Otro rigor es la confidencialidad que tiene que ver con la proteccion y
seguridad de las personas que informan sobre el objeto de investigacidén. Otro rigor es la
observacién de los participantes que tiene que ver con la discrecion y prudencia en el lapsus
de la entrevista mediante el balotario de interrogantes. Por tanto, se asume las consecuencias
antes, durante y después de la investigacion y sus efectos que impacten en las personas que

formen parte del presente trabajo.
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III. RESULTADOS

3.1. Tablasy figuras
Teniendo en cuenta el procesamiento se organizo la informacion de tablas y figuras para
ellas se agrupo en seis dimensiones en gestion de competencias. La escala propuesta
corresponde a alto, medio y bajo.
Tabla 4

Resultados en preparacion para el aprendizaje

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 20 39,2 39,2 39,2
Medio 30 58,8 58,8 98,0
Alto 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestién por competencias de los docentes (CGCD)

Figura 2

Preparacion para el aprendizaje

60,00
50,00
40,00
30,00
20,00

10,00

4

Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra que el 39,2% alcanzé un bajo nivel en gestion
por competencias en la dimension de preparacién para el
aprendizaje, el 58,8% logrd ubicarse el nivel medio y el 2% se ubico...

0,00
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Tabla b

Resultados del desarrollo del proceso de ensefianza y aprendizaje

i _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 19 37,2 37,2 37,3
Medio 31 60,8 60,8 98,0
Alto 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestién por competencias de los docentes (CGCD)

Figura 3

Desarrollo del proceso de ensefianza aprendizaje
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Bajo Medio Alto
Nota. La figura muesra los resultados de la tabla 04 de la presente
dimensidn, donde el 37,3% alcanzd un bajo nivel, el 60,8% alcanzé
se ubicd en el nivel; mientras que el 2% se ubicé en el nivel mas alto.



Tabla 6

Resultados de la dimension asesoria y acompafiamiento docente

_ ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido Bajo 19 37,3 37,3 37,3
Medio 32 62,7 62,7 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestion por competencias de los docentes (CGCD)

Figura 4

Asesoria y acompafiamiento docente
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Bajo Medio Alto

Nota. La figura muestra a la dimensidn asesoria y acompafiamiento
docente en que el 37,3% logro ubicarse un bajo nivel y el 62,7% logro
ubicarse en el nivel medio.

0,00
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Tabla 7

Resultados de participacion en planificacion y gestion de la institucion formadoras y su

relacion con el entorno

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 13 25,5 25,5
Medio 38 74,5 74,5
Total 51 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestion por competencias de los docentes (CGCD)

Figura 5

Participacion en la planificacién y gestion de la institucion y su relacion con el entorno

7
80,00 -
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0,00 T T f
Bajo Medio Alto
Nota. La figua muestra los porcentajes en la participacion de la
planificacion y gestién de la institucion formadora y su relacidn con
el entorno se observa que el 25,5% logré un bajo nivel y el 74,5%
logrd ubicarse en el nivel medio.
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Tabla 8

Resultados de la dimension desarrollo de la profesionalidad e identidad

i ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Bajo 21 41,2 41,2 41,2
Medio 29 56,9 56,9 98,0
Alto 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestidn por competencias de los docentes (CGCD)

Figura 6

Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente
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Nota De la tabla sobre el resultado en la presente dimension el

41,2% alcanzo el nivel bajo, el 56,9% logro el nivel medio; mientras
que el 2% el nivel alto.

0,00

44



Tabla 9

Resultados en investiga la préctica docente

] . o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 22 431 43,1 43,1
Medio 28 54,9 54,9 98,0
Alto 1 2,0 2,0 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestion por competencias de los docentes (CGCD)

Figura 7

Investiga la préactica docente
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Nota: La figura muestra las frecuencias del resultado en investiga la
practica docente en que el 43,1% alcanzé el nivel bajo, el 54,9%
logrd ubicarse en el nivel medio; mientras que el 2% logrd ubicarse
en el nivel alto
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Tabla 10

Resultados generales sobre gestion por competencias

i ~ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Bajo 10 19,6 19,6 19,6
Medio 41 80,4 80,4 100,0
Total 51 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestion por competencias de los docentes (CGCD)

Figura 8

Resultados de la variable gestién por competencias
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Figura N° 08: De la tabla procesada se puede determinar que de
modo general un grupo alcanzd el nivel bajo con 19,6%, mientras
que la mayoria alcanzo el nivel medio con 80,4%. Lo que significa que
el grupo no cumplen a cabalidad las competencias en la fo
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Tabla 11

Resultados comparativos por dimension de gestion por competencias

D1 D2 D3 D4 D5 D6 T

Bajo 392 373 37,3 255 412 431 19,6
Medio 588 60,8 62,7 745 569 549 804

Alto 2,0 2,0 00 00 2,0 2,0 00

Total  100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Nota: Resultados del cuestionario de gestion por competencias de los docentes (CGCD)

Anaélisis a partir del cuadro se puede determinar que en las seis dimensiones y en el total
existe una acentuacion en la escala media, en la escala baja es menos acentuada lo que indica
que existen dificultades considerables para la gestién de competencias en los docentes;

mientras que en la escala alta la presencia es muy escasa.

Validacion del instrumento gestion de competencias

La validacion del instrumento se realiz6 a nivel de confiabilidad reflejé que el resultado se
pudo determinar que el instrumento es confiable con un indice de 0,904; en consecuencia, el
instrumento y los resultados son confiables. La propuesta de implementacion de
herramientas se valido por tres expertos en la gestion por competencias. La triangulacion de
los resultados de los expertos se sometio a confiabilidad de Alfa de Crin Bach; asi como la
propuesta de implementacidn con herramientas para la gestién de competencias docentes en
el LE.S.P.P. “Sagrado Corazon de Jesus” se aplico el método Delphi en que el indice fue de
0,941 demostrandose que es confiable.
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Tabla 12

Confiabilidad del instrumento de gestién por competencias

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron N de
Bach elementos
,904 30

Fuente elaboracion propia
Conclusién: a partir los resultados se puede determinar que el instrumento es confiable

con un indice de 0,904; en consecuencia, el instrumento y los resultados son confiables.

Validacion del instrumento implementacion de herramientas.
La propuesta fue sometido a validacion de contenido por los expertos cuyos resultados se
triangularon sometiéndose a la prueba de fiabilidad de Alfa de Cron Bach obteniendose el

siguiente resultado:

Tabla 13

Confiabilidad de la propuesta implementacion de herramientas

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cron N de
Bach elementos
941 23

Fuente elaboracion propia

Conclusién: A partir de la validacion por los expertos mediante el método
Delphi, la propuesta implementacion de herramientas para la gestion por
competencias docentes en el I.LE.S.P.P. “Sagrado Corazon de Jesus” tuvo una
validacion de 0,941 con Alfa de Cron Bach evidenciandose que la propuesta es

confiable para su aplicacion.
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3.2. Discusion de resultados
Objetivo N° 01: Identificar el nivel de gestién por competencias de los docentes del

I.E.S.P.P. Sagrado Corazdn de Jesus - Chiclayo.

Un resultado se encuentra en la dimension preparacion para el aprendizaje donde la mayoria
se ubicd en el nivel medio con el 58,8% y un 39,2% en el nivel bajo. Estos resultados se
corresponden a lo que explica Majad (2016) cuando sostiene que las dificultades se
encuentran en las competencias individuales de los actores de la institucién que no planifican
el aprendizaje de los estudiantes, situacion por la cual existen dificultades en esta
competencia relacionada con el diagnéstico de necesidades, determinacién de los

aprendizajes y reconocimiento de saberes previos para la formacién inicial docente.

Otro resultado se encuentra en la dimension relacionada con los procesos de ensefianza y
aprendizaje donde el 37,3% alcanz6 un nivel bajo y la mayoria el 60,8% alcanzd un nivel
medio. Estos resultados se corresponden a lo que plantea Rodriguez, (2016) cuando explica
gue en una gestion por competencias con bases en un contexto complejo de la sociedad del
conocimiento considera que el personal es un recurso importante que debe tener un perfil en
su preparacion orientado a la ejecucién de los procesos en la entidad; asi mismo agrega que
puede ser sustituido dentro de la organizacion al no cumplir a cabalidad su funcién. Esto
significa que los docentes deben reflexionar sobre la actuacion del acto didactico debido que
cumplen una funcién primordial en el logro de competencias para el desarrollo de un perfil

del futuro docente.

Otro resultado se encuentra en la dimension asesoria y acompafiamiento docente donde el
37,3% se ubico en el nivel bajo y el 62,7% logro ubicarse en medio. Estos resultados
demuestran que los docentes no estan cumpliendo con la asesoria ya acompafiamiento
docente como explica Cayotopa (2017) quien sostiene la existencia de relacion entre
eficiencia laboral y el desempefio profesional como parte de la variable competencia laboral
en los docentes. Lo que significa que los docentes no estan cumpliendo con asesorar
adecuadamente a los estudiantes ni tampoco acompafian a los estudiantes a alcanzar sus
objetivos de tipo académico y conductual. Asimismo, Almendras (2019) en los resultados
evidenciaron que el 50,6% de maestros muestran habilidades favorables; asi como un 49,4%

expresan que la gestion de competencias es regular; asi como el 42,9% indican la influencia
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de la gestion por competencias en el desarrollo de habilidades mostrando una significativa

relacion entre las dos variables.

Otro resultado se halla en participacion de la planificacion y la gestion en la institucion
formadora y su relacion con el entorno donde el 25,5% se ubicd en bajo y el 74,5% se Unico
en medio. Estos resultados exigen aplicar propuestas viables e interdisciplinarias dirigidas a
potenciar las competencias que permitan la participacion de la planificacion en la gestion de
la institucion para potenciar el recurso humano. De aqui que los docentes no estan
cumpliendo completamente con la prevision y gestion de los diferentes procesos de gestion

de la institucion.

Otro resultado se encuentra en desarrollo de profesionalidad e identidad docente, donde el
41,2% alcanz6 el nivel bajo y el 56,9% logré el nivel medio. Este resultado refleja segun
Tobon (2013) que existe necesidad de tener una reflexion profunda sobre la accion educativa
para la generacién de ambientes pedagdgicos saludables y acogedores que permitan la
formacion de estudiantes competentes, formados integralmente para que afronten los retos
de la vida en una sociedad incierta y compleja donde procesos sociales se vinculen con
educacién y el contexto situado.

Otro resultado se encuentra en la dimension investiga la practica docente donde el 43,1%
alcanzd el nivel bajo, el 54,9% logré ubicarse en el nivel medio. Estos resultados pueden
corroborarse con lo que explica Diaz-Vallejos (2019) cuando sustenta que existen factores
como la carencia de la capacitacion del personal que dificultan los procesos de cumplimiento
de competencias; asi como la falta de organizacion y comunicacién cuyas consecuencias es
una deficiente desempefio y logro de competencias. A partir de lo explicado es necesaria una
capacitacion a los docentes sobre investigacion e innovacion que facilite las publicaciones

de investigaciones que tanta falta hacen en la institucion.

Un resultado general del cumplimiento de competencias docentes se encuentra en la tabla 9
donde el grupo alcanzo el nivel bajo con 19,6%, mientras que la mayoria alcanzo el nivel
medio con 80,4%. Lo que significa que el grupo no cumplen a cabalidad las competencias
en la formacion inicial docente. Estos resultados confirman lo encontrado por Sanchez,

Martinez, & Moreno (2017) encontré que los cambios econdémicos y tiene incidencia
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significativa en la gestion laboral y recurso humano produciéndose desajustes econémicos,
gerenciales y tecnoldgicos en las diferentes organizaciones. De aqui que se puede indicar
que los docentes no estan cumpliendo a cabalidad las competencias que le asisten como
funcién en la planificacion, ejecucion, asesoria y acompafiamiento, la gestion institucional,
la profesionalidad docente y la investigacion y la innovacion. Asimismo, Galarza, Aguinaga
& Lbpez (2020) encontrd que existia un reducido nimero de personal con dominio de las
competencias establecidas, teniendo relevancia las competencias personales antes que las
laborales. Asimismo, Linares Carmona (2021) en su estudio sobre la gestion por
competencias y el desempefio laboral precisa que las variables se relacionan de manera
directa y positiva con un indice de relacion de 0,880 y que el grupo se encuentra en un nivel
medio con 56% en gestion por competencias mientras que el desempefio laboral muestra un
53% ubicandose en el nivel medio por lo que la empresa tiene determinadas competencias
que le permiten enfrentar a los desafios adversos y dificiles en cualquier circunstancia o
momento por lo que el desempefio laboral se ve influenciado por el manejo de competencias

de los trabajadores.

Objetivo N° 02: Elaborar una propuesta de implementacion de herramientas que
contribuya a mejorar la gestién por competencias de los docentes en el 1.E.S.P.P.
Sagrado Corazon de Jesus - Chiclayo.

El disefio de la propuesta de implementacidn de herramientas (poder, querer y hacer) para
mejorar la gestion de competencias de los docentes en el I.E.S.P.P. Sagrado Corazon de
Jesus — Chiclayo se disefio teniendo en cuenta el soporte tedrico propuesto por Jerico (2008)
quien sostiene que hoy en dia para que una entidad sea productiva de debe tener como
enfoque primordial por competencias (habilidades, conocimiento y actitudes), compromiso
(involucramiento a la entidad y puesto de trabajo y la implicancia) y la accion (préactica para
el momento oportuno). Lo que se resumen en las palabras “Quiero, puedo y consigo”. Otro
soporte teorico fue el de Alles (2006) quien sostiene que para desarrollar competencias se
debe tener en cuenta tres sentidos: el poder hacer (valores, politicas y procesos), saber hacer
(experiencia, destrezas, talentos, formacion y habilidades) y querer hacer (actitudes y
valores). A partir de estos dos soportes se disefio la propuesta en tres direcciones: desarrollo
de competencias (capacidad para planificar, organizar e investigar e innovar); compromiso

(motivacion, identidad profesional, identificacidn y trabajos de equipos y desarrollo personal
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y profesional) y la accion (capacidad de aprendizaje continuo, comunicacién y estilo de
trabajo, orientacion a resultados y asesorar y acompariar a los estudiantes).

Este planteamiento tiene similitud a lo indicado por Castafieda-Chingay (2020) quien
sostiene que en la fase del diagnostico reveld las dificultades que poseian los docentes su
trabajo de ensefar y aprendizaje por lo que se propuso un disefio que se fundament6 en el
enfoque por competencias y la teoria psicopedagdgica considerando seis dimensiones:
gestion de personal, trabajo corporativo y motivacion, planificacion, proceso pedagogico,
innovacion e investigacion, estimulos y resultados. En fias conclusiones plantea que la
propuesta contribuye a la mejora de los docentes. Asimismo, Calderén Dévalos & Facho
(2017) en su estudio relacionado con la gestion del talento humano por competencias para
la mejora y éxito del desempefio laboral, partié de la problematica el bajo desempleo de los
trabajadores de la empresa; por ello busco proponer un modelo de gestion por competencias,
siendo su disefio proyectivo con fuentes mixtas, utilizdndose como técnicas andlisis de
fuentes, observacion directa y la entrevista no estructurada; concluyendo que el modelo
propuesto resulta efectivo por el manejo de siete competencias que deben ejecutar los

colaboradores; ejecutdndose mediante tres capacidades ejes: ser, saber hacer y saber.

Por su parte, Venero Villafuerte & Villanueva (2018) en su estudio sobre implementacion
de herramientas de gestion para brindar servicio de soporte, partié de un analisis de la
problematica buscando determinar la buena practica teniendo en cuenta la aplicacion de la
informatica en la organizacion; para ello utilizé una muestra que estuvo conformada por 30
incidencias de la empresa las que se analizaron teniendo en cuenta un cuestionario validado
por 5 expertos. En las conclusiones indican que la implementacion de herramientas mejoro

significativamente los servicios de soporte de la entidad.

Rodriguez (2016) quien explica que la gestion por competencias copa los puestos de trabajo
y se evidencia en las habilidades, de igual modo, Sosa (2017) sostiene que una propuesta
viable tiene influencia en el desempefio de los docentes. Asimismo, Cayotopa (2017)
sostiene la gestion por competencias tienen su punto de partida en los roles de la institucién
de las areas donde laboran los colaboradores donde se exhiben la calidad o no de los servicios
que se prestan en tiempos o periodos determinados. De igual modo Velez y Mestanza (2016)

propuso un disefio para el desarrollo del talento y el mejoramiento del docente basado en
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competencias explicando que es un sistema l6gico coherente integrado por los componentes
como son el diagnéstico, fundamentacion, ejecucién y evaluacion. De igual modo, Knapik,
Rocha & Sepulveda (2020) que explican que encontraron que el modelo de gestion se disefia
con el fin de alinear las practicas en gestion del personal compuesto por una estrategia de
tipo organizacional; por lo que una competencia individual tiene influencia en la aplicacion

de los procesos de organizacion con mayor asimilacién denotando sus efectos en el tiempo.

Asimismo, Pérez, Loredo & Alvarez (2018) plantes que los rasgos del disefio elaborado
como propuesta fue integrador y flexible con el procedimiento orientado a la gestion de
competencias flexibles contextualizadas de las organizaciones que aseguren la ejecucion de
las fases brindando seguridad cuando se ejecutd. Por lo que Fernandez (2016) indica que el
propdsito de disefiar procedimientos en la gestién de competencias personales de los
trabajadores para aplicar e incrementar la productividad aumentando el desempefio laboral

relacionandolo con actividades como evaluar el recurso humano.

A partir de este andlisis se puede indicar que una propuesta basada en la implementacién de
herramientas de poder, querer y hacer es importante para facilitar la gestion por

competencias en los docentes del IESPP “Sagrado Corazon de Jesus”.

Objetivo N° 03: Validar los instrumentos del recojo de informacion y disefio de la
propuesta de implementacion de herramientas que contribuyan a optimizar la gestion
por competencias del desempefio docente en el I. E.S.P.P. Sagrado Corazdn de Jesus

— Chiclayo.

La validacion de los instrumentos para recoger la informacién y propuesta a nivel de
contenido tuvo su realizacion y desarrollo en el juicio de expertos a quienes se les oficid para
la revision y evaluacion de los mismos. Estos dieron su veredicto confirmando su aplicacion
a traves de su firma de los documentos. EIl cuestionario de recojo de informacion sobre
gestion por competencias se sometié a confiabilidad de Alfa de Cron Bach a partir de la
informacidn recogida dando como resultado que el instrumento es confiable con un indice
de 0,904. La validacion de la propuesta implementacion de herramientas, de igual modo fue
sometido a criterio de expertos como la técnica Delphi. El resultado de la prueba se sometio

a confiabilidad a través de Alfa de Con Bach dando como resultado la validacion con 0,941
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de indice, por cuanto la propuesta es confiable. Este tratamiento lo corrobora Knapik, Rocha
& Sepulveda (2020) quienes elaboraron un instrumento y lo sometieron a criterio de
fiabilidad para determinar la consistencia para tener que aplicarlo a la realidad. En sus
hallazgos acotan que el modelo de gestion se disefia con el fin de alinear las practicas en
gestion del personal compuesto por una estrategia de tipo organizacional. Estos modelos
difieren de modo significativo entre ellos porque algunos incorporan componentes
estratégicos como un sistema de competencias de tipo organizacional. La recoleccién de
informacién se dio mediante la observacion participante en entrevistas semiestructuradas
para luego realizar el andlisis documental. En las conclusiones determinan que una
competencia individual tiene influencia en la aplicacion de los procesos de organizacion con
mayor asimilacion denotando sus efectos en el tiempo.

Asimismo, Condori (2021) en su investigacion relacionada con la gestion por competencias
y desempefio laboral buscé vincular las dos variables para encontrar constantes entre las
mismas y brindar generalizaciones pertinentes; para ello los instrumentos fueron dos
cuestionarios validados por expertos mostrando una confiabilidad de 0,880 y 0,958
respectivamente, aplicandose mediante la técnica de la encuesta a los participantes. El
resultado mostré una vinculacion significativa positiva y directa entre las variables
demostrando con ello que la gestion por competencias esta implicada con el desempefio
laboral de los colaboradores en la entidad.

Asimismo, Rubioa & Tarquiesb & Andinac (2017) plantea que una competencia evidencia
la combinacion dindmica de rasgos como conocimientos, actitudes, responsabilidad que
evidencian los aprendizajes de los programas en particular. Una competencia transversal
corresponde a rasgos de las acciones del ser humano en contextos técnicos y econémicos. El
desarrollo, formacion y evaluacion de la competencia profesional presenta enfoques y
metodologia para el aprendizaje y ensefianza en medio de las experiencias vividas. Para ello
se debe considerar la evaluacion y estilos de los estudiantes para determinar como son los
estudiantes y como desarrollan sus habilidades la gestion de competencias. Por ello Zuloeta-
Vigo (2020) revelaron que existe una vinculacion directa y significativa entre las dos
variables. Lo que significa que cuando se realiza una mayor gestion de competencias se

mejora el desempefio laboral.
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3.4. Aporte cientifico: Propuesta

Informacién general

Institucion Formadora : Universidad Sefior de Sipan

Investigador : Nery Montoya Diaz

Lugar de aplicacion  : LE.S.P.P. “Sagrado Corazon de Jesus”

Denominacion : Implementacion de herramientas
Fundamentacion

Teniendo en cuenta las dificultades diagnosticadas en relacion a la gestién por competencias
en los docentes del I.E.S.P.P. “Sagrado Corazon de Jesus”. ES necesario proponer un
disefio de implementacion de herramientas para que pueda ser aplicado a los docentes. Para
ello se ha seleccionado lineas de accién como la admisién de personal, desarrollo de las
capacidades docentes, compensacion. Para Jerico (2008) explica que el talento humano
consta de componentes basicos: capacidad, compromiso y las acciones. Las capacidades
desarrollan el talento (docentes), el compromiso como que la inherencia del profesional en
funcidn de su tarea o desempefio. Por cuanto la institucion a partir de la linea administrativa
debe desarrollar las capacidades y fortalecer que es el compromiso. La accion es la actuacion

del profesional que actla con celeridad, eficiencia y efectividad.

Las lineas de accion general corresponden a la herramienta de poder que funciona con que
implica planificar, organizar e investigar e innovar. La herramienta de querer presenta las
lineas de compromiso motivacion, identidad profesional, identificacion y equipos de trabajo,
y desarrollo personal y profesional. La herramienta de hacer que comprende la capacidad de
aprendizaje continuo, comunicacion y Estilo de trabajo, orientacion a resultados y asesoria
y acompafiamiento docente. Para lo cual se planted 12 talleres de trabajo: demostrando mi
capacidad para planificar, demuestro organizacién para los aprendizajes, demuestro mi
capacidad para investigar e innovar, me siento motivado en mi desempefio laboral,
demuestro mi identidad profesional, demuestro mi trabajo colaborativo, construyo mi
desarrollo personal y profesional, estoy motivado para capacitarme continuamente, exhibo
un estilo de trabajo de equipo, oriento mi trabajo pensando en los resultados, me comprometo

con la asesoria y acompafiamiento docente y construyendo mi perfil actitudinal.
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Lineas de accién general:
Estas lineas estan integradas por las tres herramientas principales que son de poder
(capacidades), de querer (compromisos) y hacer (accion). La figura 9 que describen la

implementacion.

\

IMPLEMENTACION
DE

HERRAMIENTAS

QUERER

Figura 9 lineas de accion general

Lineas de accidn especificas.
Es el desagregado que se realiza de las herramientas de poder, querer y hacer. Primero se

desarrollan la herramienta de poder que implica la organizacién, la planificacién y la
investigacion e innovacion. Se describe la herramienta de poder en la figura 10 y se amplia

en la tabla N° 13.
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Tabla 14

Organizar

Herramienta
de poder

Investigar

e innovar Planificar

Figura 10 herramienta de competencia de poder

Herramientas de poder

Herramienta de poder

Linea de Acciones Productos
accion
especificas
e Diagndstico de brechas Diagndstico de
e Preparacion para los aprendizajes necesidades de los
) e Desarrollo curricular para el dominio de la  9rupos que orienta
Capacidad Portafolio docente al

para planificar

Capacidad de
Organizacién
del aprendizaje

Capacidad
para investigar
e innovar

planificacion y la gestion de la entidad
formadora y su relacion con el entorno
planificacion, ejecucion y evaluacion

Docentes reciben una adecuada induccion
Desarrollo del proceso de E-A

Exigencia minuciosa acorde al perfil del
docente

Proceso de capacitacion en las competencias
del perfil

Desarrollo de habilidades profesionales e
investigadoras.

Desarrollo disciplinar en capacitaciones y
especializaciones

Investiga la practica docente

dia

Disefio de trabajo de
aula

Politica de
organizacion del
trabajo

Mejora su
conocimiento
disciplinar,
curricular y
didactico.
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Motivacion

Desarrollo
personal vy
profesional

Identificacion y
equipos de
trabajo

Figura 11 herramienta de compromiso (querer)

Tabla 15

Herramientas de competencias de querer

Identidad
profesional

Herramienta de querer

Linea de Acciones Productos
accion
e Intrinseca: Se genera expectativas como docente Sistemas de
integrante de un I.E.S.P.P. Leclc,)tmpensas 4
Motivacion e Extrinseca: Creacion de incentivos no monetarios. m%tli\ll(;a(l:iones €
e Incentivos para ascenso: certificacion, resolucion Impulso por realizar
por labor encomendada. tareas o actividades
e Sistemas de reflexion sobre la profesion de Profesional
docente. involucrado en su
Identidad e Cambios en los habitos de la profesion. tarea docente
. : : N Generar nuevos
profesional e Necesidad de adecuarse a la disponibilidad de 1a | 4pitos
mstltu_mén. _ o Disponibilidad de
Necesidad de perfeccionar el conocimiento tiempo.

Poner en practica la mision, vision, valores y
principios institucionales.

e Asume la estructura organizacional de la
institucion como unidad.

e Participacion activa en los equipos de trabajo

Identificacion
y trabajo de

equipo atendiendo a los objetivos institucionales.
e Genera climas saludables al interactuar con los
equipos de trabajo.

e Desarrollo del perfil docente
Desarrollo e Fortalecer la identidad docente y profesionalidad.
personal y e Desarrollo de habilidades personales
profesional e Dominio de emociones.

e Comunicacion asertiva

!der_ltifipacién con la
institucion.

Desarrollo y
potenciacion de
competencias

Politica de desarrollo
profesional y personal
Perfil actitudinal
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Tabla 16

Figura 12 herramienta de accién (hacer)

Herramienta de la competencia de hacer

Linea de accion

Herramienta de hacer
Acciones

Productos

Capacidad  de

aprendizaje
continua

Comunicacion vy

estilo de trabajo

Orientacién a

resultados

Comprometerse con los equipos, retos y objetivos
institucionales.

Mostrar altos estandares de desempefio profesional.
Evidenciar coherencia entre su actitud y los
objetivos planteados.

Dedicar tiempo y esfuerzo para capacitarse e
implementar su profesion.

Ejecutar una comunicacién clara que asegure la
comprension de mensajes.

Demostrar comunicacion efectiva que asegure el
intercambio de mensajes comunicativos con
docentes y estudiantes

Demostrar proactividad, autonomia, asertividad,
eficacia y efectividad.

Organizar actividades orientadas al cumplimiento de
dificultades en sus estudiantes.

Mantener una agenda del andlisis de resultados de
sus estudiantes y plantea acciones de mejora en los
desempefios.

Profesional
capacitado e
implementado
en su carrera
profesional

Comunicacion
efectiva con
docentes y
estudiantes.
Politica de estilo
de trabajo

Mejoramiento
de los estandares
de rendimiento
académico
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e Dedicar tiempo para realizar retroalimentacion y
reforzamiento para mejorar los aprendizajes.

e Investigar sobre otras formas estratégicas de
aprender a aprender dirigido a los estudiantes para
conseguir mejoras.

e Establecer mesas de didlogo para y coloquios a fin
de mejorar los estandares de la profesion docente.

e Constituir equipos de monitoreo académico. Perfil del
) e Generar indicadores cuantitativos y cualitativos. desempefio
Asesoriay . . Politica de
. e Monitorear el trabajo en aula. .
acompafiamiento . i . asesoria y
Seguimiento presencial y en plataforma virtual. .
docente acompariamient
o docente.

Talleres de las herramientas de poder, querer y hacer.

Los talleres tienen por objetivo brindar una forma de trabajo a las herramientas dinamico,
holistico colaborativo, sostenido y continuo para empoderar a los docentes en el desarrollo
de la gestion por competencias en todas las lineas de accion planificadas para que se mejore
el servicio educativo y sirva de perfeccionamiento profesional y personal en los docentes del
IESPP “sagrado Corazon de Jestis” de la provincia de Chiclayo. Las tablas 17, 18 y 19

describen la aplicacion de cada herramienta.
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Tabla 17

Talleres de herramientas de poder

Taller Linea de Denominacion Estrategias Recursos Responsables
accion del taller ¢Cémo se va a realizar?
Capacidad Demostrando mi  Observacion de casos Proyector multimedia Equipos por
para planificar capacidad para Diagnostico de brechas Laptop especialidad
planificar Debate por equipos Material impreso
Preparacion para los aprendizajes Material de escritorio
1 Procesamiento de informacion
La planificacion en los niveles de concrecién: silabo, guias e
implantacion de los procesos de ensefianza y aprendizaje.
Trabajo de equipos por especialidad
Compromiso docente respecto a la planificacién.
Capacidad de Demuestro Observacion de casos Proyector multimedia Docentes de
Organizacion  organizacion  para Docenteg re.ciben una adecuada induccidn para la ensefianza Laptop linea
del los aprendizajes  %,cprerdizale Material impreso
i Debate por equipos N . Material de escritorio
2 aprendizaje Desarrollo del proceso de E-A con material informativo.
Procesamiento de informacion
Trabajo por equipos
Exigencia minuciosa acorde al perfil del docente
Compromiso en la organizacion de los aprendizajes.
Capacidad Demuestro mi  Observacion de casos _ _ Proyector multimedia Docentes y
para investigar capacidad para Proceso de capz_acnacm')n en las competencias del perfil Laptop directivos
e innovar investigar e innovar Debate por equipos - . . Material impreso
3 Desarrollo de habilidades profesionales e investigadoras. Material de escritorio

Trabajo por equipos
Desarrollo disciplinar en capacitaciones y especializaciones
Investiga la practica docente

Compromiso con la innovacion e investigacion pedagdgica.
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Tabla 18

Talleres de herramientas de querer

Taller Linea de

Denominacién

Estrategias

Recursos

Responsables

accion del taller ¢ Como se va a realizar?
Motivacion ~ Me siento motivado ., Proyector multimedia i
. . Observacion de casos y L EQUIpO:S de
en mi desempefio aptop trabajo
laboral La motivacion intrinseca: Se genera expectativas como  Material impreso
docente integrante de un I.E.S.P.P. Material de escritorio
1 La motivacion extrinseca: Creaciéon de incentivos no
monetarios.
Incentivos para ascenso: certificacién, resolucion por
labor encomendada.
Procesamiento de informacion y debate por equipos
Compromiso con el desempefio que le asiste al docente.
Identidad Demuestro mi ., S Proyector multimedia
. . Observacion de casos de identidad laboral Y Docgntes de
profesional  identidad Laptop linea
profesional Sistemas de reflexion sobre la profesion de docente. Material impreso
. . ., Material de escritorio
Cambios en los habitos de la profesion.
Necesidad de adecuarse a la disponibilidad de la
2 institucion.

Debate por equipos y procesamiento de informacion del
material impreso

Necesidad de perfeccionar el conocimiento
Reflexion de los procesos de identidad institucional
Compromiso con la profesionalidad docente.
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Identificacion Demuestro mi L . . Proyector multimedia
Observacion de casos de trabajo de equipos. Y Docentes y

y trabajo de  trabajo colaborativo Laptop directivos
equipo Reflexidn sobre la practica la mision, visién, valores y Material impreso
principios institucionales. Material de escritorio
La estructura organizacional de la institucion como
unidad.
Participacion activa en los equipos de trabajo
atendiendo a los objetivos institucionales.
Debate por equipos y procesamiento de informacion.
Genera climas saludables al interactuar con los equipos
de trabajo.
Compromiso con el trabajo de los equipos para que la
institucion se desarrolle.
Desarrollo Construyo mi Observacion de casos Proyector multimedia Docentes y
personal y desarrollo personal Laptop directivos
profesional y profesional Desarrollo del perfil docente Material impreso

. . . . Material de escritorio
Fortalecer la identidad docente y profesionalidad.

Desarrollo de habilidades personales

Dominio de emociones.

Trabajo de equipos y procesamiento de informacion
Comunicacion asertiva

Reflexion sobre el desarrollo personal y profesional

Asuncion de compromisos entre los actores de la
comunidad.
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Tabla 19

Talleres de herramienta del hacer

Taller Linea de Denominacion Estrategias Recursos Responsables
accion del taller ¢ Como se va a realizar?
Capacidad  de Estoy motivado para Observacion de casos Proyector Equipos por
aprendizaje capacitarme Los equipos, retos y objetivos institucionales. multimedia especialidad
continuo continuamente Mostrar altos estandares de desempefio profesional. Laptop
Evidenciar coherencia entre su actitud y los objetivos Mat_enal IMpreso
1 planteados. Material de escritorio
Dedicar tiempo y esfuerzo para capacitarse e
implementar su profesion.
Debate en equipos y procesamiento de informacion
Compromisos con la capacitacion continua del
docente formador.
Comunicacion y Exhibo un estilo de Observacion de casos Proyector Docentes de
estilo de trabajo  trabajo de equipo Ejecutar una comunicacion clara que asegure la multimedia linea
comprension de mensajes. Laptop
Demostrar comunicacion efectiva que asegure el ~ Material impreso
2 intercambio de mensajes comunicativos con docentes Material de escritorio
y estudiantes
Debate en equipos y procesamiento de informacion
Demostrar proactividad, autonomia, asertividad,
eficacia y efectividad.
Compromisos con la mistica de trabajo docente.
Orientacion ~ a Oriento mi trabajo Observacion de casos Proyector Docentes y
resultados pensando en los Organizar actividades orientadas al cumplimiento de multimedia directivos
3 resultados dificultades en sus estudiantes. Laptop

Material impreso
Material de escritorio
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Asesoria

y

acompafiamiento

docente

Sintesis
lineas

de

Me comprometo

con la asesoria y

acompafiamiento
docente

Construyendo
perfil actitudinal

mi

Mantener una agenda del anélisis de resultados de sus
estudiantes y plantea acciones de mejora en los
desempefios.

Dedicar tiempo para realizar retroalimentacion y
reforzamiento para mejorar los aprendizajes.

Investigar sobre otras formas estratégicas de aprender
a aprender dirigido a los estudiantes para conseguir
mejoras.

Establecer mesas de didlogo para y coloquios a fin de
mejorar los estandares de la profesion docente.

Trabajo por equipos y procesamiento de informacion
Compromisos con los resultados.
Observacion de casos

Constituir equipos de monitoreo académico.
Generar indicadores cuantitativos y cualitativos.
Monitorear el trabajo en aula.

Trabajo de equipos y procesamiento de informacion.

Seguimiento presencial y en plataforma virtual a los
estudiantes.

Compromisos con la asesoria y acompafiamiento
docente hacia los estudiantes.

Observacion de casos

Debate en equipos sobre las lineas de accion
Procesamiento de informacion sobre el perfil personal
y profesional del docente

Trabajo de equipos

Compromisos para asumir en funcidon de las lineas de
accion

Proyector
multimedia
Laptop
Material impreso
Material de escritorio

Proyector
multimedia
Laptop
Material impreso
Material de escritorio

Docentes

Docentes y
directivos
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Presupuesto del disefio de la propuesta.

Tabla 20
Presupuesto
Actividades Descripcion Costos
Elaboracion de tripticos
Sensibilizacion Alquiler de Equipos: Proyector, Sonido, Etc. 1000
Pasajes, Pasajes
Evaluacién de entrada y Material de escritorio 500 00
salida
Material de escritorio: separatas, plumones, otros 3000
Planificacion de talleres
Talleres (51 participantes) x 6 dias 900 00
Desarrollo de Talleres . . -
Local, equipo, material de oficina, proyector.
Material de escritorio 200.00
Informes L
Refrigerio 3060 00
TOTAL S/ 7560 00
Evaluacion

Se tendra en cuenta la evaluacion formativa.

entre los participantes.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La evaluacion que se realizé e identificé las condiciones de gestion por competencias en los
docentes en el I.E.S.P.P. Sagrado Corazén de Jesus — Chiclayo que reflejan un indice
porcentual mayoritario en el nivel medio y minoritario en el nivel bajo; lo que significa que
no existe cumplimiento cabal de competencias que les asiste como funcién en la
planificacion, ejecucion, asesoria y acompafiamiento, la gestion institucional, la

profesionalidad docente e investigacion y la innovacion.

El disefio de la propuesta de implementacion de herramientas se orienta a mejorar la gestion
por competencias en los docentes en el 1.E.S.P.P. Sagrado Corazon de Jesus, para lo cual se
disefio teniendo en cuenta el soporte tedrico del enfoque por competencias de Jerico y Alles,
situacion que facilito el trabajo de la organizacion orientado al mejoramiento de la gestion
en tres direcciones: desarrollo de la herramienta de poder (organizar, planificar, investigar
e innovar); herramienta de querer (motivacion, identidad profesional, identificacion y
trabajos de equipos y desarrollo personal y profesional) y la herramienta de hacer (capacidad
de aprendizaje continuo, comunicacion y estilo de trabajo, orientacion a resultados y

asesorar y acompaniar a los estudiantes).

La validacion de instrumentos para recoger la informacién y disefio de propuesta se ejecut6
mediante el juicio experto, a quienes se les oficid para la revision y evaluacion de los mismos
cuyos resultados fueron sometidos a confiabilidad en Alfa de Cron Bach dando un indice de
0,904 y la propuesta de implementacion de herramientas 0,941 indicando que los dos

instrumentos son confiables para su aplicacion.
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Recomendaciones

A los directivos gque laboran en la Gerencia de educacion y Ministerio de educacion tener en
cuenta los maestros de la formacion inicial docente requieren capacitacion e implementacion
de herramientas para que se gestione las competencias docentes y brindar un servicio de

calidad.

A la comunidad cientifica continuar con los estudios sobre la gestion por competencias en
los docentes ampliando a otros niveles debido que refleja las necesidades que tienen los

docentes para que cumplan sus funciones.

A los directivos que laboran en la gerencia de Lambayeque que pongan en préactica esta
propuesta de implementacién de herramientas como son: poder (competencias), querer
(compromiso) y hacer (accién) con el fin de optimizar la gestion por competencias de los
docentes en los 1.LE.S.P.P. de la region.
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Matriz de consistencia

ANEXO N° 01

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis a{;réﬁgilgzgs Poblacion Disefio Instrumento Estadistica
Problema principal: OBJETIVO Si se propone un Variable
¢Como disefiar una propuesta de GENERAL disefio de independiente:
implementacion de herramientas que Proponer un disefio de | implementacion  de
contribuyan a optimizar la gestién por implementacion de herramientas que | herramientas entonces | Implementacion de
competencias de los docentes en el 1. contribuya a la gestion por | se  contribuye a herramientas
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implementacion de herramientas que | - Elaborar una propuesta de dependiente: 51 docentes DropoSitivo
contribuya a optimizar la gestion por implementacion de herramientas Gestion por
competencias del desempefio docente que contribuya a mejorar la gestion competencias
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gestion institucional
Profesionalidad
identidad
Investigacion
docente
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ANEXO N° 02
- Cuestionario de gestion por competencias de los docentes (CGCD)

Presentacion:

Les saludo cordialmente, estimados docentes y luego les presento el cuestionario gestion por
competencias que tiene por objetivo recabar informacidn sobre el mismo en los docentes del
I.E.S.P.P. “Sagrado Corazon de Jesus” de Chiclayo.

Informacion general

Docente Nombrado ( ) Contratado ( )
Sexo Masculino ( ) Femenino ( )
Edad

Tiempo de servicios

Instruccion:
Lee atentamente las proposiciones de cada dimension y luego marca con una X el nimero que crea
conveniente, considere lo siguiente:

4 3 2 1
Totalmente de acuerdo De acuerdo En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
N° Dimensiones / itemes Nivel de
valoracion
1 (2 |3 4

Preparacion para el aprendizaje

1. Tengo conocimiento de los rasgos cognitivos, socioemocionales y
morales y necesidades educativas especiales de mis estudiantes de
formacion docente y su entorno sociocultural.

2. Tengo conocimiento de los intereses, estilos y necesidades de
aprendizaje de los estudiantes a quienes oriento.

3. Establezco objetivos alcanzables con mis alumnos con coherencia de
los desempefio y competencias del perfil egresado.

4, Organizo los procesos de aprendizaje individual y colegiada

articulando los campos tematicos, recursos, criterios de evaluacion y

la metodologia acorde a los rasgos del estudiante.

5. Disefio estrategias, indicadores, e instrumentos de evaluacion de los

aprendizajes seleccionados, procesos meta cognitivos y de

realimentacion en funcion a las caracteristicas del estudiante.
Desarrollo del proceso de ensefianza y aprendizaje

6. Conduzco los procesos de aprendizaje y propongo la interaccion
pedagdgica motivando los intereses del estudiante.
7. Conduzco el proceso de ensefianza y aprendizaje desarrollando

habilidades superiores que favorecen el dominio de campos tematicos
y estrategias para la construccion de aprendizajes significativos.

8. Creo un ambiente de convivencia democratica promoviendo
interacciones de respeto, empatia, confianza, colaboracion y
comunicacion que favorece el aprendizaje.

9. Evalio los aprendizajes empleando criterios, instrumentos vy
estrategias planificados.

10. | Evaluo los aprendizajes realimentando y reflexionando para ajustar los
procesos de ensefianza y aprendizaje informando los resultados de
forma oportuna.
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Asesoria y acompafiamiento docente

11.

Monitoreo la practica pre profesional reconociendo dificultades y
logros brindando oportunidad de mejora.

12.

Asesoro para que los estudiantes mejoren su desempefio promoviendo
la reflexion y meta cognicion orientando las decisiones y metas hacia
la concrecion de los perfiles de egreso.

13.

Disefio actividades estratégicas, de bienestar psicologico y tutoria que
fortalezcan las habilidades sociales y personales.

14.

Usa estrategias que permitan brindar soporte socioemocional para
favorecer habilidades sociales y personales.

15.

Apoyo a desarrollar en mis estudiantes estrategias que permitan
relacionarse adecuadamente con la comunidad.

Participacion en la planificacion y gestién de la institucion formadora
y su relacion con el entorno

16.

Realizo acciones en equipo que favorecen un clima institucional
favorable generando interacciones afectivas y sociales basadas en la
empatia, respeto y confianza en los actores de la institucién.

17.

Participo en la elaboracion de instrumentos de gestion como el RI, PCI,
PAT y PEI mediante los trabajos de grupo con compromiso para el
logro de metas de la entidad.

18.

Participo en la evaluacién institucional reconociendo desafios y logros
para la elaboracion de planes de mejora.

19.

Promueve alianzas interculturales y de cooperacion con entidades y
actores de gobiernos locales y la sociedad civil apoyando la
concrecion de proyectos.

20.

Interactto fortaleciendo las relaciones solidarias, con compromiso y
respeto para mejorar la calidad educativa.

Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente

21.

Gestiono mi desarrollo personal regulando las emociones y
fortaleciendo el autoconocimiento, autoestima y desempefio
profesional.

22.

Ejerzo mi desempefio docente acorde a los principios de ética con
responsabilidad, probidad y compromiso.

23.

Reflexiono sobre la practica profesional reconociendo desafios y
logros para la mejora del desemperfio.

24,

Asesoro a mis pares docentes en la gestion del desarrollo profesional
evidenciando profesionalismo para formar parte de la comunidad de
profesionales.

25.

Reflexiono sobre mi practica docente a partir de mis limitaciones y
fortalezas teniendo en cuenta los errores como oportunidades para el
desarrollo profesional y persona.

Investiga la practica docente

26.

Asesoro a los estudiantes en la elaboracién de sus investigaciones
teniendo en cuenta, lineas, estrategias y protocolos establecidos por la
institucion.

217.

Asesoro a los alumnos para la evaluacion y ejecucion de trabajos de
investigacion desarrollando las habilidades investigativas.

28.

Elaboro investigaciones colegiada e individual usando diversos
enfoques, estrategias y herramientas tecnolégicas para mejorar la
préctica docente.

29.

Ejecuto proyecto de innovacidn e investigacion pedagégica individual
0 colegiada en diferentes niveles de investigacion.

30.

Publico innovaciones e investigaciones utilizando medios digitales y
fisicos.

Gracias por su colaboracion
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A. Fiabilidad de prueba piloto

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 14 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 14 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,803 30

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
siel elemento  elemento se ha  de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido

Tengo conocimiento de los rasgos
cognitivos, socioemocionales y morales y
necesidades educativas especiales de mis
estudiantes de formacion docente y su
entorno sociocultural.

Tengo conocimiento de los intereses,
estilos y necesidades de aprendizaje de
los estudiantes a quienes oriento.
Establezco objetivos alcanzables con mis
alumnos con coherencia de los
desempefio y competencias del perfil
egresado.

Organizo los procesos de aprendizaje
individual y colegiada articulando los
campos tematicos, recursos, criterios de
evaluacion y la metodologia acorde a los
rasgos del estudiante.

Disefio  estrategias, indicadores, e
instrumentos de evaluacion de los
aprendizajes seleccionados, procesos
metacognitivos y de realimentacion en
funcion a las caracteristicas del
estudiante.

Conduzco los procesos de aprendizaje y
propongo la interaccion pedagdgica
motivando los intereses del estudiante.

97,71 28,527 ,000 ,804

96,64 26,863 575 , 792

95,71 28,527 ,000 ,804

96,57 22,418 , 756 ,768

96,57 25,648 ,243 ,808

96,79 32,027 -,488 ,846



Conduzco el proceso de ensefianza y
aprendizaje desarrollando habilidades
superiores que favorecen el dominio de
campos tematicos y estrategias para la
construccion de aprendizajes
significativos.

Creo un ambiente de convivencia
democratica promoviendo interacciones
de  respeto, empatia, confianza,
colaboracion 'y comunicacion que
favorece el aprendizaje.

Evalio los aprendizajes empleando
criterios, instrumentos y estrategias
planificados.

Evallo los aprendizajes realimentando y
reflexionando para ajustar los procesos
de ensefianza y aprendizaje informando
los resultados de forma oportuna.
Monitoreo la practica preprofesional
reconociendo dificultades y logros
brindando oportunidad de mejora.
Asesoro para que los estudiantes mejoren
su desempefio promoviendo la reflexion y
metacognicién orientando las decisiones
y metas hacia la concrecion de los perfiles
de egreso.

Disefio actividades estratégicas, de
bienestar psicolégico y  tutoria que
fortalezcan las habilidades sociales y
personales.

Usa estrategias que permitan brindar
soporte socioemocional para favorecer
habilidades sociales y personales.

Apoyo a desarrollar en mis estudiantes
estrategias que permitan relacionarse
adecuadamente con la comunidad.
Realizo acciones en equipo que favorecen
un clima institucional  favorable
generando interacciones afectivas y
sociales basadas en la empatia, respeto y
confianza en los actores de la institucion.
Participo en la elaboracion de
instrumentos de gestion como el RI, PCI,
PAT y PEI mediante los trabajos de grupo
con compromiso para el logro de metas de
la entidad.

Participo en la evaluacion institucional
reconociendo desafios y logros para la
elaboracion de planes de mejora.
Promueve alianzas interculturales y de
cooperacién con entidades y actores de
gobiernos locales y la sociedad civil
apoyando la concrecion de proyectos.
Interactio fortaleciendo las relaciones
solidarias, con compromiso y respeto
para mejorar la calidad educativa.

97,71

96,64

95,71

96,57

96,64

95,71

96,64

95,71

95,71

96,57

96,57

96,64

95,71

96,64

28,527

26,863

28,527

22,418

26,863

28,527

26,863

28,527

28,527

22,418

25,648

26,863

28,527

26,863

,000

575

,000

,756

575

,000

575

,000

,000

, 756

,243

975

,000

575

,804

, 792

,804

,768

, 792

,804

, 792

,804

,804

,768

,808

, 792

,804

, 7192
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Gestiono mi  desarrollo  personal
regulando las emociones y fortaleciendo
el autoconcimiento, autoestima vy
desempefio profesional.

Ejerzo mi desempefio docente acorde a
los  principios de  ética con
responsabilidad, probidad y compromiso.
Reflexiono sobre la practica profesional
reconociendo desafios y logros para la
mejora del desempefio.

Asesoro a mis pares docentes en la
gestion del desarrollo profesional
evidenciando  profesionalismo  para
formar parte de la comunidad de
profesionales.

Reflexiono sobre mi practica docente a
partir de mis limitaciones y fortalezas
teniendo en cuenta los errores como
oportunidades para el desarrollo
profesional y persona.

Asesoro a los estudiantes en la
elaboracion de sus investigaciones
teniendo en cuenta, lineas, estrategias y
protocolos establecidos por la institucion.
Asesoro a los alumnos para la evaluacion
y ejecucidn de trabajos de investigacion
desarrollando las habilidades
investigativas.

Elaboro investigaciones colegiada e
individual usando diversos enfoques,
estrategias y herramientas tecnolégicas
para mejorar la préctica docente.

Ejecuto proyecto de innovacion e
investigacion pedagogica individual o
colegiada en diferentes niveles de
investigacion.

Publico innovaciones e investigaciones
utilizando medios digitales y fisicos.

95,71

96,57

96,57

96,64

95,71

96,64

95,71

96,57

96,64

95,71

28,527

22,418

25,648

26,863

28,527

26,863

28,527

22,418

26,863

28,527

,000

,756

,243

575

,000

575

,000

, 756

575

,000

,804

,768

,808

, 792

,804

, 792

,804

,768

, 792

,804
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B. Fiabilidad del instrumento aplicado a docentes del

L.LE.S.P.P. “Sagrado corazon de Jesus”

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 51 100,0
Excluido? 0 0

Total 51 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cron Bach | N de elementos

,904 30

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

P1 64,882 132,906 ,349 ,903
P2 64,706 133,052 378 ,902
P3 64,902 132,730 ,362 ,903
P4 64,824 133,268 418 ,901
P5 64,784 132,293 ,515 ,900
P6 64,922 132,154 425 ,901
P7 64,725 130,883 ,469 ,900
P8 64,843 131,495 457 ,901
P9 64,824 130,668 ,499 ,900
P10 64,843 133,415 ,484 ,900
P11 64,843 129,375 ,597 ,898
P12 64,745 130,314 ,520 ,899
P13 64,863 130,361 ,545 ,899
P14 64,882 133,626 ,335 ,903
P15 64,765 132,544 ,584 ,899
P16 64,725 130,123 ,546 ,899
P17 64,588 131,967 446 ,901
P18 64,686 129,380 ,654 ,897
P19 64,824 132,028 423 ,901
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P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30

64,804
65,000
64,706
65,078
64,784
64,804
65,020
64,686
65,059
64,843
64,745

132,561
131,640
131,652
132,194
132,453
132,761
132,460
130,500
131,576
131,015
133,674

600
482
412
416
423
489
/409
502
427
484
461

,899
,900
,902
,901
,901
,900
,902
,900
,901
,900
,901
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Validaciones de expertos del instrumento gestion por competencias

ANEXO N° 03

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR

JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEZ

Vanessa lsabel Flores Monters

PROFESION Adminisiradora
ESPECIALIDAD Administradora en gestidn publica
3 GRADD ACADEMICO Maghster en gestidn publica
EXPERIENCIA 5 afios
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Adminisiradora
Titules de la investigacidn:

Implementaciin de herrambentas para la gestidon por compefencias en docentes del
LE.S.PP. Sagrado Coracin De Jesis — Chiclayo.

3 DATOS DEL TESISTA

JL | NOMBRESY
APELLIDNS

MNery Montoyva Diaz

GRADD

1L | PROGRANMA DE PRE

Faculiad de Clencias Empresariales: Escuela
Académies Profesional De Adminksiraciin

4 INSTRUMENTOS
EVALUAIND

1. Enmtrevista i1
1, Cuestionaric (X}
3. Listade cotejo [ )
4. Mario de campo i )

£ OBJETIVOS DEL
INSTRUMENTO

GENERAL

Proponer un  diseiio  de  implemeatacion  de
herramientas que contribaya a la gestidn por
competencias de los docentes en el LESPP.
Sagrado Corazin de Jesis — Chiclavo.

ESPECIFICOS

= ldentificar el nivel de gestida por competendas de
los docentes  del LESP.P. Sagrado Coranin de
S - Chiclayao.

- Elaborar una propuesia de implementaciin de
herramientas que contribuyva a mejorar kb gesthin
por competencias de los docentes en el LESPP.
Sagrado Coraztn de Jesids - Chiclayvo.

= Validar los instrumentos del recojo de informacion
¥ diseio de la propuesta de implementaciin de
herramientas: poder, querer v hacer  gue
comfribuva  a  optimizar  la  gestion  por
competencias del desempefio docente en el L
EsP.P. Sagrado Corazin de Jesis — Chiclayve.

A continwachin, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas
para que Ud. Los evalie marcando con un aspa (1) en “A™ s esti de ACUERDD, en
“D" si esti en DESACUERDO . S1ESTA EN DESACURDOD POR FAVOR
ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS.
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ﬁﬂ

fi. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRIUMENTOS
Prepamciin parn €l aprendieaje

Pregunta del instrumento

Tengo comocimiento de bos rasgos cognitivos, socioemocionals v
momles y mecesidades educativas especiales de mis esbodiantes de
formacidn doceme v su emomo socicubural

Escaly de medicidn

i 11. Toinlmente d2 soserdo [ Xy D gcuerds (31 En
desssuando |4} Totalmenie en desaooerdo

ALX )y D
1

SUGERENCLA

i

kd

Pregunta del instrumento

Tengo corocimiento de los inlereses, estibos y necesidodes de
aprendizaje de los esbodizntes a quienes oriemio.

Escala de medicion

i 11. Toinlmente d2 soserdo [ Xy D gcuerds (31 En
desacuerdo {4} Tolalmenie e dessoserdo

AlX )y D

SUGERENCLA

Pregunta del instrumenta

Establezen ohijetivos akanzables con mis alummas con coberencia
de los desempefio y competencias del perfil egresada.

Escals de medicidn

i 11. Toinlmente d2 soserdo [ Xy D gcuerds (31 En
desacuenda {4} Toialmenie en desacuerdo

AX ) D

SUGERENCLA

Pregunta del instrumento

Organie ks procesos de gprendizaje mdividual y colegiada
articalands los campos tfemdtions, recursos, oiterios de evaluacidn
y la metodalogla acards o los resgos del

csludiante.

Escals de medicidn
i 11. Toinlmente d2 soserdo [ Xy D gcuerds (31 En
diesssuando |4} Totalmenie an desnonerdo

AlX )y D

SUGERENCLA

Pregunta del instrumento

Disefio esiroiegias, indicadores, e instrumenios de evalmcitn de los
aprendizajes  selecciomados,  procesos  mefacogmiines v de
realimentsciin en fancitn a lis cemcteristions del estudianie.

Escals de medicidn

i 11. Toinlmente d2 soserdo [ Xy D gcuerds (31 En
desacuerdo {4} Tolalmenie e dessoserdo

AlX )y D

SUGERENCLA

Desarrulle del process de enselinmea-aprendizaje

Pregunta del instrumenta

Conduzeo los procesos de aprendizje v propongo la imleraccién
pedagdgica motivando los imtereses del estodiante.

Ezcals de medicidn

i 11. Toinlmente d2 soserdo [ Xy D gcuerds (31 En
desssuando |4} Tolalmenie en desaonerdo

AX ) D

SUGERENCLA

Pregunta del instrumenta

AX ) D

SUGERENCLA
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Conduzeo ol procesn de enseflaen vy aprendimaje desarmollinds
habilidades superiores que faverecen ol dominie de canpos
tenmilicos vy esimmegias pare b constuccidin de aprendimjes

sigmificatives.

Escala de medicidn

i 11. Totalmente de soserdo [y e zcuerds {31 En
desauerdo |4} Totalnsenie en desaoserdo

Pregunta del instnumenta A )y D¥Qo)

Creo wn ambeeniz de convivencia democriiics  promoviendo | g GERENCLA
mteracciones de respeto, ompatia, owmfiane. cobboecida y
comunicsciin goe fivoreoe &l aprendizsje.

Escala de medicidn

i 11. Totalmente de soserdo [y e zcuerds {31 En
desauerdo |4} Totalnsenie en desaoserdo

Fregunta del instrumenta A(X ) D()

Evahio los aprendimnjes emplesndo oniterios, instramentos y SUGERENCLA
esirmegias plnificadas.

Ezcela de medicidn

i 1}. Toialmente = aoserdo [Xp Depcuerda {3)En

dessruerdo |4} Totalmemie en desaoserdo

Fregunia del instrumenio ACX) D)

Evuliio los aprendizajes realimentande y reflexionandoe pars sjusior | gGERENCLA

los procesos de exseflanen v aprendizae mformandoe los resultados
dee forma oporoma. .

Escala de medicidn
i 11. Totalmente de soserdo [y e zcuerds {31 En
dessruerdo |4} Totalmemie en desaoserdo

Asesnria v scompadansenie docente

Fregunia del instrumenio A(X) D)

Mommorer b prictica preprofesionzl reconocende dificulindes v | SUGERENCLA
logros brisdand o oportonidad de mejors.

Escala de medicidn

i 11. Totalmente de soserdo [y e zcuerds {31 En
desauerdo |4} Totalnsenie en desaoserdo

Pregunta del instnumento AdX )y Do)

HAsesoro pam que bos estudianies megoren su desempefio SUGERENCLA
promoviends la reflexiin y metacognicidn oriemondo la
decikiones y meins hacia bn concreciin de los perfiles de egreso
Escala de medicidn

i 11. Totalmente de soserdo [y e zcuerds {31 En
desauerdo |4} Totalnsenie en desaoserdo

Fregunta del instrumenta A(X) D)

Dhseflo actividades estmiégicas, de bienesiar pscokigioe y e | SUGERENCLA
que fomalercan las hebilidades sociales v personales

Escala de medicidn




(1} Toalesme d2 aoserdo Xy e scuerds (3] En
desacuerdo |4} Toialmenie en desacserdo

Pregunia de| instrumento

Usa estrategias que permitan bnndar soporie sociosmocional para
favorecer habilidades sociales v personales.

Escala de mediciin

i 17. Toialmemie d= soserdo [} e zcuerds {35 En
desacuerds |4} Toalmenie en desnonerdo

ALX ) D

SUGERENCILA

i

Pregunta de| instnumenta

Apoyoe o desarmollar enomis estudianies esdrategiag que permstan
relacionarse adecundamente con la commani

Escala de mediciin

i11. Toialmenie de noserdo |2) e meuerds {37 En
desacuerdo |4} Toialmenie en desacserdo
Participaciin en la planificacidn y gestidnde la institucidn
formadors v su relaciin con &l enboms

Al X)) DIdi

SUGEREMNCLA

i

Pregunta de| instrumenta

Realizo scciones en equipe que fxvorscen an clima instiucional
favorahle generandn inleraceiones afectivas y socinles hasadns en la
empaiin, respeie v confisren en los sciores de o instiecidn

Escals de mediciin

i 17. Toialmemie d= soserdo [} e zcuerds {35 En

die sz uerdo |4} Toialmenie en desaoserdo

A(X) D

SUGERENCLA

Pregunta de| instnumenta

Participe & la elaborscidn de mstromentos de gestidin como el R,
PCL PAT v PEI mediante los irebajos de grupo oo commgnomise pam
el logro de metss de la entidad.

Escals de mediciin

i 1. Toialmemie de acserdo Xy e scuerds (31 En
desacuerdo |4} Toialmenie en desacserdo

ATX ] o

SUGERENCLA

Pregunia de| instrumento

Farticipe en ln evaluaciin mstiucional reconociendo desafios y
logros pars la elaboracidn de planes de mejora

Ezcala de mediciin
i 1. Toialmemie de acserdo Xy e scuerds (31 En
diesacuerds |4} Toalmenie en desnonerdo

AlTX) Dd{

SUGERENCILA

Pregunia de| instrumento

Fromueve alinnzas imerculbomles y de coopemcion oo entidades
aciores de poblermes lomles v I sociedad ol apoyvando k&
i de prepeoios.

Escals de medicidn

(1). Tomlmeme d= aoverdo () Descuerdo (31 En
desscuerds {4} Totalmenie en desacnerdo

ATX ) D

SUGEREMNCLA

Pregunta de| instrumento

AMX )y Ddg

SUGEREMCLA
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Imieraciie fonalecendo las relaciones solidanss, con compromss y
respeto pam mejorar |z calided sdecativa.

Ezeals de mediciin

i 11. Toinlmemie de scoerdo {2y e wcuerdo (3] En
diesacusrda |4} Tolalmenie en desacoerda
Diesarollo de b profesiomalidad e idemidad docente

2 Pregunia del instrumenio A(X) D)
Gestiorr mi dessmolle persoral regulends |l emovionss ¥ | gUGERENCLA
fonakciendo el mmoconcimiemo. suloesima v desempefio
profesional
Escals de medicidn
i 11. Toinlmemie de scoerdo {2y e wcuerdo (3] En
diesacuerds {4} Toialmenie o desaonerdo

= Pregunta del instrumento ALX ) D)
Ejerzo mi desempeile docenic scorde 5 los principios de &ica con SUGERENCLA
responsabilidad, probidad v compromise.
Escals de medicidn
i 1}. Toinlmeme d2 noverdo (X} e gcuerds (39 En
desacuerda {4} Toialmenie en desacoerdo

4 Pregunta del instramenio ACX) DiQ)
Reflexiono sobre kb priciica profesional reconociendo desafles v | cpGERENCLA
logros pare b mejorn del desempeiio.
Escaly de medicidn
i 1}. Toinlmeme d2 noverdo (X} e gcuerds (39 En
desacuerdo {4} Toialmenie en desaoverdo

24 Pregunia del instrumenio ALK ) D ()
Asesoro & s pares docentes en o gestidn de dessrrollo profesions] | SUGERENCLA
evidenciando prodesionalisnu para former parie de la comunidad de
profesiona les.
Escals de medicidn
i 11. Toinlmemie de scoerdo {Z) D pcuerdo (3] En
diesacusrda |4} Tolalmenie en desacoerda

= Pregunta del instrumento A(X) D)
Bedlexionn sobre mi préctics docenie & partir 3 mis limiscions v | SUGERENCLA
fonakzas temiendo en cuenin los erropes come oponunidsdes para el
desarrolle prodesionsl v persora
Escals de medicidn
(1}. Toialmene 32 soserdo (¥ Descuerda (31 En
diesacuerds (4} Tolalmenie en desaonerdo
Investign |o pricics docenie

:6 Pregunta del instrumento A(X) D)
Asesoro 2 los estndianies en |z cloboracidn de sos investigacioness | SUGERENCIA

teniendo en cuemtz, liness, earategins v profocalos esablecidos por
ln institucidn

Escala de medicidin
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i11. Totalnemie 3= aoserdo (X De gcuerds (31 En

desacuerdo {4} Toialmenie en desacnerdo
21 Pregunia del instrumento A(X) DI
Asesoro o bos alamnos pars b evaluscidn v ejeonciin de mabajos de | SUGERENCLA
investigar iim desmrollando: bs kabilidades imvestigatives
Escela de medicidn
i11. Toinlmenie d= soserdo (X} De gcuerds {31 En
desacumrdo {4} Toialmenie en desacnerdo
5 Pregunia del instrumenta A(X) DI
Elaboro investignciones coleginds ¢ ndividual usando diverses | SUGERENCLA
enfoaqoes. estrategins v hemamienss tecnolégices parn mejprar s
priviica docente.
Escals de medicidn
i 11. Toinlmente de soserdo (¥} De scuerda (31 En
desacuedo {4} Toialmenie &n desacuerdo
A Pregunta del instrumenta A(X ) DI
Ejeomo proyecio de nnovaciin € investigacion pedaghgics SUGERENCLA
individual o colegiada en diferenies niveles de Ivestigacion
Escah de medicidn
i11. Toinlmenie d= aoserdo (X De gcuerds (37 En
desacuerdo {4} Toialmenie en desacnerdo
30 Pregunia del instrumenta ALK Do
Publico mnovnciones & Envestigaciones ubilizands medios diginlss | SUGERENCLA
y fisicos.
Ezcph de medicidn
i11. Toinlmenie d= soserdo (X} De geuerds {31 En
desacumrdo {4} Toialmenie en desacnerdo
PROMEDI ORTERIDG ATX)Y D
7 COMENTARIOS GENERALES
B

OESERYACIOMES

Flores Monbera Y anessa isabel

Adminstradora

89



INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR

JUICIO DE EXPERTOS

L MOMBRE DEL JUES

e Mibeyei Flores Ferngnade:

PROFESION Adminisirsdora v educsdors
ESPECIALIDAL Adminisiracién

CiBRADY AU ADE MUY Ductors em Administracion de ln educacaon
EXFERIENCIA 15 afims

PROFESIONAL (ANDS)

C ARG Adminisirsdora

Titalo de la investigaciin:

Implementacitn de berrnmientas para ln gestion por competencias en docentes del
LEAF.F. Sagrado Cormeon De Jesis - Chiclayo.

3 DATIE DEL TESISTA

3L | MOMBEES Y
APELLIDNES

Mery Montoya DNz

3L | PROM:EAMA DE PEE

Fucultud de Ciendas Empresariales: Escucla

CaR AL Acudémico Profesonal De Adminniracion
4 INSTHEUMENTOS l. Enirevisia |
EVALLAIMD L Cwsisonarioc (X))

3. Lista de cotejo | )
d.  D¥wrie de campo | )

5 OBIETIVOS DEL
INSTRUMENTLY

GENERAL

Sagrade Cornein de Jesias — Chiclayve.

Propomer un  disefin e  implementacitn  de

herramicniss gue contribuva o ln gestiin  por
compebenciss e s docentes en ¢ LESIEF.

ESPECIFICOS

Jesis « Chiclayo.

Sagrade Cormoin die Jesis = Chiclayo.

ESPLF. Sagrade Cormein de Jesis = Chiclaya.

= ldentificar el nivel de gestién par competenciag de
ls docentes del LESRF. Sagrade Cornein de

= Elnborar oma propuestn de implementacitn de
herramsientas que contribuys a mejorar la gestidn
por competencias de los docentes en el LESTIR

Viludar los instrumentos del recojo de informacidn
y diseiio de lo propoesia de implementacion de
herramtientas:  pader. gquerer v hacer  gue
comiribuya @ oplimizar  la gestiGn por
competencias del desempeiio docente  en el L

A continuscion, se le preseation los indicadores en forma de preguntss o propoestas
parn goe Ud. Los evalie marcandoe con um wsa ixiem A" 51 esdd de AMCUERIDLY, en
=1 si estid em DESACUERIDND . 51 ESTA EN DESACURIND FOR FAYVOR
ESPECIFIUE SUS SUGERENUTAS.
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N

. DETALLE DE L& ITEMS DEL INSTRUNMENTOS

Freparaciin par ¢ aprendioje

Pregumis del insrumenio

Tenge conccimienio de los rasges cognitivos, socmemocionales y
momles y necesidades educativas especiales de mis estudinntes de
formacitn docente y su entomeo socioculuml

Ezcala de medicion

i1}. Totakmende de sonerdo
desaonerdo

[2) De acuerds (3 En
|4} Totalmenie en desscuerdo

Al X ) D

SUGERENCIA

Pregumta del insrumenio

Tenge conocimeents de bos inlereses, estilos v necessdades de
aprendizape de bos estudianies o quisnes onento.

Ezcala de medicidn

1. Totalmente de aoverdo
desauerd

12y De acuerda {3 En
|4} Totalmenie en desscuerdo

ALK ) (LI

SUGERENCIA

b

Pregumia del instrumenio

Establezon objetivos alcarembles con mis alumnos con coherencia
de kos desempedio vy competencias del perfil egresado.

Ezcala de medicidn

i1}. Totakmende de sonerdo
desaomerdo

[2) De acuerds (3 En
|4} Totalmenie en desscuerdo

ALK ) D

SUGERENCIA

]

Pregumia del insrumenio

Chrgamizo los procesos de aprendizaje individmal v colegiada
articulandi bos campios. temdticos, recursos, criterios de evaluscin
y la metodologis acorde a bos resgos del

estudiane.
Ezcala de medicidn

i1}. Totakmende de sonerdo
desaomerdo

[2) De acuerds (3 En
|4} Totalmenie en desscuerdo

ALK ) (LI

SUGERENCIA

b

Pregumia del insrumenio

[hzeflo estrategias, indicadores, £ instramenios de evaluncion de bos
aprendizapes  seleccionsdos.  procesos  meiscognitivos v de
realimentacidn en funcidn o los cemotenistices del estudisnde.
Ezcala de medicidn

1. Totalmente de aoverdo
desaooerd

12y De acuerda {3 En
|4} Totalmenie en desscuerdo

ALK ) (LI

SUGERENCIA

b

Desarrollo del process de enselhanzas-aprendienje

Pregumta del insrumenio

Conduzeo bos procesos de aprendizaje v propongo |o isteracodn
pedagigees motivendo los inbereses del estudiante.

Ezcala de medicidn

1. Totalmente de aoverdo
desauerd

12y De acuerda {3 En
|4} Totalmenie en desscuerdo

ALK ) (LI

SUGERENCIA

b

Pregumia del instrumenio

ALK ) D

SUGERENCIA

]
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Conduzeo e process de emsefanea y aprendiesje desarmollando
habilidades superiores que favorecen el dominko de campos
temdticos v esirsiegins para la construcciin de  sprendicmjes
significativos.

Escala de medicidn

i 11. Totalmende d2 ooserdo {21 De acuerdo
desaouendo {4} Totslmienie &n desscuerdo

{3} En

Preguma ded instrumento

Creo wn ambiede de convivencin democritica promoviendo
imteracchones de respeto, empatin, confionz,  colshoracitn y

comumicacion que fivorece ¢ aprendiznje.
Excals de medicion

i 11. Totalmende d2 ooserdo {21 De acuerdo
desaouendo {4} Totalmienie &n desscuerdo

{3} En

AX ]

SUGEREMNCIA

L]

I

Preguma ded instrumento

Evaliio los aprendizajes empleando crtenios, instramenios v
estraiegias planificados.

Ezcals de medicion

i 11. Totalmende d2 ooserdo {21 De acuerdo
desaouendo {4} Totalmienie &n desscuerdo

{3} En

ALK ]

SUGEREMNCIA

L]

I

10

Preguma ded instrumento

Evalio los aprendizajes realimentando v reflexionando pam ajustar
boss procesos de enseflanza v aprendiznje informando kos resulindos
de forma oporiuna. .
Escala de medicidn

i11. Totalmente d2 soserdo (21 De acuerda
desaouendo {4} Totslminie &n desscuerdo

{3} En

ALK

SUGEREMNCIA

L]

I

Asesoris ¥ acompafiamients docenie

11

Preguma ded instrumento

Monitoreo la prictica preprofesional reconociendo dificalindes v
bogros brindando opontunidad de meejom.

Ezcals de medicion

i 11. Totalmende d2 ooserdo {21 De acuerdo
desaouendo {4} Totslmienie &n desscuerdo

{3} En

AIX) D

SUGERENCIA

[

i

Preguma ded instrumento

Asesoro para gue los estudianies mejoren su desempefio
promoviendo la reflexidn y metacognicidn orientando las
decisiomes ¥ meies hacia la concrecidm de los perfiles de egreso
Escala de medicidn

i1). Totalmense de noserdo (2) D acuerdo
desaouerdn {4} Totslmenie en desacuerdo

(1) En

13

AX ]

SUGEREMNCIA

L]

I

Preguma ded instrumento

Dselo actividades estrabégicns, de bienestar psicoldgico y bmoria
que fortalezcen las hobilidedes sociales v personales

Exzcals de medicion

ACX) D

SUGERENCIA

|

1
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i 1}. Totalmende de aooerdo {2} De acuerda
diesaonerdo (4} Totalmenie en desscuerdo

{3} En

14

Pregunia ded instnumenio

Usa esirsegies que permitan brindar sspanie socicemocional para
fvorecer habilidades sociales y personales.
Escala de medicion

i 1}. Totalmende de aoserdo 123 De acuerda
diesaouerdo {4} Totalmenie en desscuerdo

{3} En

ALX) DI

SUGERENCIA

]

15

Pregunts ded instrumenio

Apovo a desarrallar e mis estodiantes estrategizs que permitan
relaciorarse sdecundamente con la comunsdad

Ezcals de medicidn

i 1}. Totalmende de aoserdo 123 De acuerda
diesaouerdo {4} Totalmenie en desscuerdo

{3} En

Al X)) D

SUGERENCIA

I

Participacidin en |a planificacidn y gestidn de 1a institucidn
formadors v su relsckin con &l entomo

1]

Pregunia del instrumenio

Fealion scciones en equipo que fxvorecen on clima imstitucional
fmvorable generando interacciones afecives y sociales basades en la
empatia, respeio y confianza en bos sctores de la instifocion.
Escals de medicion

(1. Towbmense de aoserde {21 D acuerda
desaoserdo {4} Totalmenie en desscuerdo

(3 En

AX) D

SUGERENCIA

I

)

Pregumta ded instrumemio

Participo en [ elabomcidn de imstramenios de gestion como el RN
PCL, PAT v PEI mediamie bos trabajos de grapo con compronsiso para
el bogro de metes de la entidad.

Escals de medicion

i1}. Totalmende de aouerdio {21 De acuerda
desacuerdo {4} Totzlmenie en desscuerdo

{3) En

AKXy D

SUGEREMCIA

I

18

Pregumts del instrumemio

Participo en |a evabmacidn institucional reconociendo desafios y
bogroe: para la eloborscidn de planes de mejorn.
Escals de medicion

i1}. Totalmende de aouerdio {21 De acuerda
desaouerdo {4} Totalmenie en desacuerdo

{3) En

ATX) D

SUGERENCIA

I

L]

Pregunia del instrumenio

Promueve alianzas interoualiurales ¥ de cooperacion con entidsdes y
aciores de gobiemos locales v lo sociedad civil  apoyando la
concrecion de proyecios.

Escals de medicion

i 1}. Totalmende de aooerdo {2} De acuerda
diesaonerdo (4} Totalmenie en desscuerdo

{3} En

ATy D

SUGERENCIA

I

|

Pregunia ded instnumenio

AKX ) DU

SUGERENCIA

]
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Interactio fortaleviendo las relaciones solidanas, con compramiso v
respein para mejorar la calidad edocativa.

Escala de medicion
i1}. Totabmente d= soverdi (2} De acuerds (3} En
desacuerdo {4} Totalmenie en desacuerdo
Desarrodlo de la profesionalidad e identidad docene

= Pregumia del instrumento AlCXx) D)
Gestiono mi desamodlo personal regulands las emociones ¥ | SUGERENCIA
foraleciends €l muioconcimienio, aubcestina v desempefio
profesional
Escala de medicion
i1}, Totakmende de ooverde (2 De acuerda (3} En
desacnerdio (4} Todzlmenie en desscuerdo

- Pregumia del insirumeo Alk) Do)
Ejerzo mi desempeiio docente acorde a bos principios de ética con | gUGERENCIA
responsahilidad, probidad v compramisa.
Escala de medicion
i1). Totabmense de aooerdo {2) De acuerdo  (3)En
desaouerdo {4} Totalmenie en desscuerdo

4 Pregumia del instramenio Alx) b))
Reflexiono sobre la prictics profesional reconociendo desafios v | SUGERENCIA
borgros para la mejom del desempefio.
Escala de medicidn
i1}. Totabmente d= soverdi (2} De acuerds (3} En
desacuerdo {4} Totalmenie en desacuerdo

- Pregumia del insirumeio Afk) D]
Asesoro o mis pares docentes en |a gestitn del desamollo profesional | SUGERENCIA
evidenciando profesionalismo para fomar panie de la conmnidad de
profesionales.
Escala de medicion
i1}. Totalmente de ooverdo (2} De acuerda {3} En
desacnerdio (4} Todzlmenie en desscuerdo

- Pregumta del instnimento ACXx) DU}
Reflexiono sobre mi pricticn docente o partir de mis Bmitacionss ¥ | gUGERENCIA
fortalerns tensendi en cuenta los emares come sponunidades para el
desamollo profesional y persona
Escala de medicion
i1}. Totalmende d= noserdio (2} De acuerda {3)En
desacuerdo {4} Toialmenie en desscuerdo
Invesiiea b prictica docente

26 Pregumia del instrumento AlXx) b))
Asesoro o los estodianies en la elabomcion de sus mvestigncions | SUGERENCIA

teniendo en cuenta, lineas, estrategias y protocodas establecidos por
la imstitocidn.

Fzcals de medicidn
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{1]. Totakmenie d= aoserdo |2 D acuerds {3 En

dessoserdo |4} Totalmenie en desscuerdo

o Pregunia del instrumenio ATKY DO
Asesoro a bos alumnes para la evalusciin y ejeouckin de irsbajos de | gUGERENCIA
imvestigacion desamellando las habilidades investigativas
Escala de medicion
i 1}. Totakmende de poserdo 123 De acuerds (33 En
desooserdo |4} Totalmenie an desscuerdo

25 Pregumta del instrumenio ALK) D()
Elabore investignciones coleginda e individual usande diverses | SUGERENCIA
enfiaques, estrategins y herramientas tecnoddgices pars mejorar la
prictica docente.
Ezcals de medicidn
{1]. Totakmenie d= aoserdo |2 D acuerds {3 En
desaoserdo |4} Totalmenie en desscuerdo

= Pregumia del instrumento ALX) D)
Ejecuio provecio de movaciin ¢ investigacion pedagdgica SUGERENCIA
imdividmal o colegisda en diferentes niveles de nvestigacidn.
Escala de medicion
i 1}. Totakmende de aoserdo 123 De acuerda (3} En
desapserdo |4} Totalmenie &n desscuerdo

A Pregumta del instrumento AlX) D)
Publico innovaciongs ¢ investigeciones milizando medios digitnkes | g GERENCIA
¥ fizicos.
Escals de medicidn
(1). Totalmense de soerdo {2) Deacuerdo (33 En
desaoserdo |4} Totalmenie en desacuerdo
PROMEDIC OBTENIDND AlLX) D

) COMENTARIOS GENERALES
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR
JUICIO DE EXPERTOS

1. NOMBRE DEL JUEE Al ROLANDO MARTIN ERENIS DIAE
PROFESION Ad mindstrador
ESPECIALIDAD Administrador en gestion publica
3 GRADD ACADEMICO Magister en gestion publica
EXPERIENCIA 1 aiios
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Ad mdndstrador
Titule de la nvesikgacion:

Implementacidn de herramientas para la gestidn por competencias en docenies del

LE.5.P.P. Sagrado Corazdn De Jesis — Chiclayo.

3 DATOS DEL TESISTA

Jl. | NOMBRES % Mery Monbova Diaz
APELLIDOS

J.1. | PROGRAMA DE PRE Facultad de Chencias Empresariales: Escuela
GRADO Académico Frofesional De Adminisiracion

4 INSTRUMENTOS I. Entrevista ]

EVALUADOD 1 Cuestionario (X )
1. Lista de cotejo [ )
4. Diario de campo [ )
£ OBJETIVOS DEL GENERAL

INSTRUMENTO

Proponer wn  disefio  de

Sagrado Corazdn de Jesis — Chiclavo.

implemeniacion  de
herrambentas que contribuyva a la gestidn  por
compeiencias de s docenies en el LESPFP

ESPECIFICOS

Identificar el nivel de gestidn por competencias de
los docentes del LES PP, Sagrade Corazdn de

Jisiis - Chiclayo.

- Elaborar una propuesia de implementacion de
herramienias que coniribuyva a mejorar ba gesibon
por competencias de los docentes en el LE.S.P.P.

Sagrade Corazdn de Jesis - Chiclayo.

= Validar los insirumentos del recojo de informacidn
v disedo de la propuesta de implementacion de
hacer  que
gestidn  por
en el L

herramientas: poder, gquerer
conirdbuyva  a  opiimizar  la

competencias del desempefo docenie
ES.PFP. Sagrado Corazin de Jesis — Chiclavo.

A continuachkin, s be preseatan los indicadores en forma de preguntas o propuesias
para gue Ud, Los evalibe marcando con un aspa (x) en A" si estih de ACUERDO, en
“I¥" si esih en DESACUERIN, 51 ESTA EN DESACURDO POR FAVOR
ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS.
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6. DETALLE DE LS ITEMS DEL INSTRUMENT(OS
PFreparaciin para o aprendizaje

Pregona de instrumsenie

Tengoe conocimiento de bs rasges cognitivos, socioemoionales
morales y necesidades educstivas especiales de mis esiodisnies de
formacion docente v so enbonm socksswhural
Escala de mediciin

i Ip. Totabeente de scuerdo (2} De mcuerdo
desacnerdo 4] Toinlmenie en desaonerdo

{31 En

AT X D [
]

SUGEREMNMCLA

Pregona de instrumsenie

Tenge conocimienio de los imereses, estilos y necesidodes de
aprendizape de los esindiantes a guienes oreno.

Escala de medicidin
i 1k Towmbeente de scuerdo {2} D mcuerdo
desacwerdo {4 Toinlmenie en desaoserdo

{31 En

ALK ] 0o

SUGEREMCLA

Pregonta dell instrumenio

Estnblezoo objetives aleamembles con mis alumnos con coherencia
de los desempeilo ¥ competenciss del perfil cgresadio.

Escala de mediciin
i{ 1k Towmlsenre de scuerds X} De scuends
desacoerdo {4} Toinlmenie en desnoserdo

{31 En

ALK ] (B

SUGEREMNCLA

Pregona de instrumsenie
Urrganizo los procesos de aprendizaje individual y colegiada

articulando los campos temdtioos, recursos, oriverios de evalmcidn
v la metodologia noorde a los resgos del

estudiame.

Escala de medicidin

{1k Towlsenie de scuerds (X} De scuerds
Jdezacwrdi {4 Tomlmenie &n desnoserdo

{31 En

ALK ] 0o

SUGEREMCLA

Pregonia del imstrumenio

Dizefin estrateging, indicadores, e instrumsenios de evalusciin de los
aprendizapes  seleccionndos.  procesos  metacognitives vy de
realimeninciin en finckin a lns carncteristicns. del esiudiante.

Escaln de medicin
i I Totaleenie de scuerdo (2} D mcuerda
dezacarrdo {4 Tomlmene en desnoserdo

e reolby del process de emsefinmes -aprend | 2o e

{31 En

ALK ] W)

SUGEREMNMCLA

Pregona de instrumsenie

Condureo los procesos de aprendinje v propongoe la ntersccidn
pedagigics motivandoe ks inbereses del sstodiante.

Escala de medicidin
i 1k Towmbeente de scuerdo {2} De mcuenda
Jdezacwrdi {41 Toinlmenie en desnoserdo

{31 En

ALK ] 0o

SUGEREMCLA

Pregonia del mstrumenio

ALK D (B

SUGEREMCLA




Condurco el process de erceflmon v oprendizaje desarrollando
habilidodes soperiores que favorecem el dominies de campos
temidticos Y emrategias para la construccidn de  aprendizajes
significaivos

Escaln de mediciin
i 1k Towmbeente de ocuerdo (Xh D mcuerdo i3} En
dezaceerdo {4] Toialmenie o desnonerdo
¥ Pregonia del mstrumenio A LX) D ()
Creo un ombienpie de convivencia demooriics  promoviendo | S NGEREMNCIA
immracciones de respens, emparie, confianra, oolaborscidn w
commanicaciin gue fvorece | aprendizage.
Escaln de mediciin
i 1k Towmbeente de soucrdo (Xb D mcuerdo i3} En
desacoerdo {4} Toinlmenie en desnoserdo
o Pregonma del imstrumsenic A LX) D ()
Evalio los aprendiesjes empleando oriterios. mstrumemos v SUNGEREMNCIA
estraiegins planificados
Escala de mediciin
i Ik Totalmente de acuerds {2 e scuerdo (31 En
desarwerdo i{4) Toinlmente o desnoverdo
0 Pregonia del mstrumenic ALX) D ()
Evalio los aprendizajes realineentando y reflexionsmdo pan gusisr | g g ERERNCTA
los procesos de ensefisnes v aprendizaje imformeando bos resuhsdos
de forma oponiuna. .
Escaln de mediciin
i 1k Towmbeente de ocuerdo (Xh D mcuerdo i3} En
desacwerdo {4} Toinlmenie en desacserdo
Asesoria v acompafsnuenis docenie
i Pregonia del mstrumenic ALX) ol
bioniboren la prictica preprodesional reconociendo difcubades v | SINGQEREMNCIA
lagros brindands oportunidad de mejora.
Escaln de mediciin
i 1k Towmbeente de soucrdo (Xb D mcuerdo i3} En
desacoerdo {4} Toinlmenie en desnoserdo
1= Pregonma del imstrumsenic A X ) D ()
Asesors para got bes estudisntes mejoren su desempefio SUNGEREMNCIA
promoviendo la reflexidn y meetacogniciin eneninndo las
deviziones v metas hacia la concrecion de los perfiles de egreso
Ezcaln de mediciin
i 1k Tomlmente de scuendo {Zp D meuerds (3) En
desacmerdo i4] Towmlmenie en desmoserdo
12 Pregonita del mstrumenic ALX) ol
[rizedn poimvidades estraépicns, de bienesier psicolbgioo v umria SLUMGEREMNCLA

que forinlercen s habilidedes soriales v personales
Escala de mediciin
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{1k Tombnente de souerdos (Zp De scuerds (3 En
dezacoerdo {4} Toinlmenie en desnooerdo
4 Pregoma ded instrunenio ALX) LA
U'sa estrolegiss gqoe permitan brindar sopore socoemocional pars SUGERENCLA
favorecer habilidades sociales ¥ personaes.
Escala de mesdiciom
i 1k Totlsente de souerdo | Xb e mcuerdo i31 En
desacwerdo {4} Toinlmenie &n desnoserdo
L Pregama ded instrunsenic AL X) LA
Apoyo a desamollar en mis estudiames estrategins que pemEitan SUGERENCLA
relacionarse sdecusdamente con la cormomidesd
Escala de mesdiciom
i 1k Totlsente de souerdo | Xh e pouendo i31 En
desaceerdo {4 Tolalmene en desnoserdo
Panticipeciin en b planificackin v gestiin de la instiucion
formadors v s relaciin con &l entonms
16 Pregomiz ded instrunsenio ALX) D)
Realize ncciones en equipo que fverecen un chma mstincional | s ngERENCLIA
favorshl: genemnd o imemociones afecivas y sociales basadas en la
ermpatia. respeto yooonfanes en ks sctores de o insibo: b
Escala de mesdiciom
i 1k Totlsente de souerdo | Xb e mcuerdo i31 En
dezacoerdo {4} Toinlmenie en desnoserdo
17 Pregama ded instrunsenic ALCX) D)
Panicipo en la elaboracidn de instromentos de gestsin como el Bl | SINGERENCLA
PCL PAT v PEI neediante kos trebajos de grupo con compno niso para
el logro de metas d= ln emtidad.
Escala de mesdiciom
i 1k Totlsente de souerdo | Xb e mcuerdo i31 En
de=acwerdo {4} Toinlmenie en desncserdo
18 Pregama ded instrunsenic ALX) LA
Panicipo en la evaluscidn institucional reconociendo desaflos v SIUMGERENCLA
logros pan ln elabomcion de plares de mejora
Escala de mesdiciom
i 1k Totlsente de souerdo | Xb e mcuerdo i31 En
desaceerdo {4) Tolalmenie en desnoserdo
1= Pregama ded instrunsenic ALX) D)
Promueve alisrens mberoulivrales y de coopemciin oon emdades ¥ | SINGERENCLA
acicres de gobiemos locales v ln sockednd ol spoyendo bn
concrecion de proyecios.
Escala de medicidn
{1k Towalmente de souendo {Zp De acuerds (3] En
dezacoerdo {4} Toinlmenie en desnooerdo
e Pregomiz ded instrunsenio ALK ) D)
SUGFREMCLA
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Interncibo forialechmdo ks relaciones solidenas, con oompromiso y
respein pars mejornr b calided edwestiva.

Escala de medicin
i1} Towmbnsenee de souendo 12X} De scuerds (31 En
dezacoerdo i4] Tomlmenie en desmoserdo

[esammollo de la profesionalidad e idemiadod docente

= Pregunia del instrumenios ALX) D
Crestiono mi  desarrolle persomal regulands lns emociones ¥ | SIMGERENCLA,
fortaleciende &  aMoconcimiento, ouibestima v desempeilo
profiesional
Escaln de mediciin
i1 Totabeente de scucrdo 12} De scuerds (31 En
desacoerdo i{4) Tolnlmente en desacserdo

-2 Pregunis del insirumenis ALX D o
Ejerzo i desempefio docente aconde o los principios de éica con SUGERENCLA
resporsabilided, probided v compromiso.

Escaln de mediciin
{1} Towmbmente de scuerda (X} De mcuerda (31 En
desacperdo i4) Tolnlmenie en desacserdo

I3 Pregoma del instrunsenis ALK o
Reflexionn sohre b priciica prodesional recomociendo desaflos v | SUGERENCLA
logros pana ln mejora del desempeiio.

Escala de medicin
{1} Totabmente de scuerda (2} D¢ wcuerda (31 En
desacoerdo i4] Toinlmenie en desnoserdo

4 Pregunia del instrumenios A(X) DY
Asezore o mis pares docentes en la gestidn del desarmollo profesional | SUMGERENCLA,
evidenciando profesioralizmo para formear parte de la conumidad de
profesionales.

Escaln de mediciin
i 1k Totabeenie de scwerdo 12} De scuerdn (35 En
desacwerdo 4] Tomlmenie en desacserdo

& Preguniz del insirumenio ACX) D
Reflexiono sobre ma pricticn docende & partir de mis lmitociones ¥ | gL GEREMCLA
fortalerns teniendo en cuenn los @mores como oponunidodes pars el
desarrollo profesional v persona
Escaln de mediciin
{1k Towmbnsente de ocuendo {2} De scuerds (37 En
desacoerdo {4} Toialmenie en desacserdo
Imvestiga la prictica docente

X Al X 0o

Pregonta del instrumenio

Azesore @ los estudiantes en la cloboracidn de sus investigaciones
temiendo en coenia, lineas, estrategins ¥ protocokos establecidos por
la instituciin.

Escala de medicién

SUGEREMCLA




{1k Toinknente de scuerds 12y De cuerds {3 En

dezacoerdi id} Toimlmenie &n desaoserdo

= Pregoma del imsirumenio A(X) D)
Asesore o los alumnos para b eveloaciin y epeonciin de iretajos e | g G ERENCLA
invesiigacion desarrollando las habilidades mvestigativas
Escala de mediciin
i 1k Totlnsente de scuerds 12 e acuerds (39 En
Jdezacoerdo {4 Toinlmenie en desaoserdo

& Pregonia del msirumenio A(X) DL}
Elgbore mvestigeciones coleginde ¢ ndividual  usando diversos | gy gERENCLA
enfoques, estmiegiss § hermamieniss tecnoldgices pars mejorar la
prictca doceme.
Escala de mediciin
i 1k Towalnsente de scuerds 12 De acuerds (37 En
desacoerdo {4} Tolalmenie &n desacserdo

= Pregonita del msirumenio ALX ) D)
Ejecuta provecio de innoveciin ¢ imvestigacion podagdgics SUGERENCIA
individoal o colegiadn en diferenies mveles de mvestigaeibn.
Escala de mediciin
i 1k Totlnsente de scuerds 12 e acuerds (39 En
dezacoerdi id} Toimlmenie &n desaoserdo

3 Pregunta del instrunsenio ALX) DL
Publico innovaciones & investigaciones utilizardo medios dignakes | SUGERENCIA
¥ fwioos.
Escala de mediciin
i 1k Towalnsente de scuerds 12 De acuerds (37 En
Jdezacoerdi id) Toimlmenie &n dessoserdo
PROMEDIC OBTEXIDO AT X 0o

7 COMENTARNIS GENERALES

B
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ANEXO N° 04
Validaciones de expertos de la propuesta implementacion de herramientas

LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNICA BELPHI
L-- PARTE: DATOS GENERALES VAUTOEVALUACION I ELOS EXPERTOS
Rezpeiado prafesional
De acuerdo a la mvestigackin que estd realrando el tesisia, relacicnado con Implementacian de
hemramientas pama la gestion por competencias en docentes del LE.S.P.P. Sagrado Comzdn De
Jesis ~ Chiclayo, resulinrd de gran wmilidad toda la infommackin que al respecio me pudiera
brindar, e calidad de experto en la materia.
Obsjetive: Valorar su grado de expenencia en la referida tematica.

En corsecuencia, solicitamos muy amablemente, responda a lz siguentes memoganies

|.= Dmins generales del experto encuestndn

1.1. Mombre del expertn 2 Flores Monters Vanessa Isabel
1.L Espeialidad : Licenciada en Administraciin
1.3 Grado Académice 1 Muestria en gestiin piblica
1.4 Aiios de experiencin 1 S milos

1.5 Cargo 2 Administradors

3= Test de auiteevalunciion del experin

2.1. Par favar evalie su mivel de dominss scerca de la esfera ba ooal = consuliand marcando con
una cruz o aspa sobre |a Sigusente escala (Dominio minimo = | Dominko mdximo= 10}

Ll [2 [3 [ 4 IE [ [T [& [ [T % |

2.2 Evalie las siguientes fuenies de argumentacion en los crilerics valombvos aporiades por
usbed.

Fuentes de argumentaciin Grado de influencia en las

fuenies de argumentacion
Alro Medio Hajo

Andliss tefimces realizados por usied
Su propia experiencia
Trabajos de auiores nacionales

Trabajos de aulores exiranjeros
Su conocimxiento del estade del problema

£n =u trabajo profpio
Su mmhwiciin

Fd P B e Bl B

IL= PARTE: EVALUACION DE LA PROPUEST A POR LOS EXPERTOS
Nombres ¥ apellidos Mg. Vanessa isabel Alores Montero

52 ha elaborado una propuesta denominsda IMPLEMENTACHN DE HERRAMIENTAS
PARA LA GESTION POR COMPETENCIAS EN INKENTES DEL LESFPP.
SAGRADD CORAZON DE JESUS - CHICLAYO.

Par las particularidades de ka indicada propuesta es necesano someter a su valoracion, en
calidad de expenio: aspectos relacionados con |a gestidn por competencias docentes en el nivel

SUPRETHOT.
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kucho le agradeceré se sirva olorgar, segln su OpEnion una cabegoria & cada Hem guoe aparece
a oontimuacion marcandoe con una X en b columna comrespaondienie. Las categorias som:

i wsted considera necesano hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos @ evaluar,

Muy adecusdo (WA
Bastanie adecusdo (HA)
Adecundo (A)

Poco adecusdo (PA)
Inadeomdo (1)

£l autor e agradeceria de sobremanera.

. ASPFECTOS GENERALES

e b Agpectos a evaluar da | Ba | A | PA
| Kombre de la propuoesia X
s Dirganizscedin de la propuesis X
3 Secciones gque congprende x
4 Nombres de esias secciones X
5 Elemenios componenies de cada una de sus secciones X
f Relaciomes de jerarquicncion de cada una de bs seociones | X
T Imemelaciones enire los componentes estnacturabes de | X
ST
21, Contemido
M= Aspectos a evaluar MA|BA | A | PA
1 M odnibre del programa  modeds, plis Se ) pEepuesie. b
2 Fundamenios padruees & la propucsa. X
3 Dsjetive genesral del sodeks X
4 Habilidades, copocidedes v competenciss o former en bos | X
euludigsdes:.
5 Faorgniila ke sepactos felevasies o o didcrsds e, b
[} Earuchers curmezulor de [ propuesia. X
T el Esiodo e & desarsollar &n lo se@demeaiacan de la X
FEopussla
.4 Seleioeld v orkan el i de L sorivelsdes X
@ Seleoceha de efiraleg g pars la aphcaces de la progucsn X
1] [enermiingd et de o @srrumenines de cyvialiss X
11 Prod s pEooseis & seruir & 1L propscsin b
1z Forsila meetmimesioes & validac in Sl mesdelo. X
23 VALORACKIN INTEGRAL DE LA PROPUEST A
ME Agpectos a evaluar MA|BA | A | PA
1 P s il X
i Actulided |a propussta tens relacdhs con & conocimiemeo | X
el DD el 1o e eabelley de etz ceba
3 Congruence Sleimm de los drcros eemenios propos de los X
enludiog e v i ncion.
4 El apaate dde validacusin de b propuesia lvorecerd &l pRopoiio X

e |a pEsis parm s aplicscibn
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LA VALIDACION MEDIANTE LA TECNK A DELPHI
L PARTE: DATOS GENERALES YAUTOEVALUACHIN D ELOS EXPERTOS
Respetado profesional
D acwerdo a la mvestigacion gue estd realizando ¢] tesista, relacionado con Implementacion de
herrameenias pam la gesisin por compeiencias en docenies del LE.S P.F. Sagrado Comedn De
Jesiis ~ Chiclaya, resultard de gran utilidad toda b infiormacidn que al respecio me podiem
brendar, en calidad de experio en by materia
Ohjetrvo: Walomr su grdo de expenencia en la referida tematica.

En consecwemcia, solicitamos muy amablemenie, responda a las siguientes infermogantes:

l= Mmnins gemerales del experto encuestado

I.1. Mombre del cxperis 1 Bremis Maxr Bolamds Martin
I.E. Egpecialidnd : Livencinda en A dimbimistraciin
1X Girado Acsdémion : Maestrin em gestidn piblica
4. MAfios de experiencia 1 mifios

L5 Cargn 1 Adlministrndor

1 Test de auteevalunciin del experto

1. Por favor evalie su nivel de domnio acerca de la esfem la coal =2 commaliars marcando con
s cner o aspa sobre la sigusende escala (Dominss minkmo = | Domimio maximo= [0}

I = E [= B [& [T [= [ [T ]

12, Evalie ks sigusenies fuenies de argumeniacion en los criterics vaborativos aporiados paor
st el

Fuenies de argumeniacion Grade de influencia en las
fuenies de argumentaciin
Albo Medso Hajmx

Anilisis tedricos realados por usted

Su propis expercncky

Trabajos de auicres nacicnales

Trabajos de aulores extmmnjenas

Su compcimento del extado del problema
em su trabajoe propoe

Su inbuickin

o B o Eal Fal Ead

L= PARTE: EVALUACKIN DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS
Nombres v npellidos Mg, ROLANDHY MARTIN BRENES INLAS

Se ha elaborado una propuesta denominads IMPLEMENTACKIN DE HERRAMIENTAS
PARA LA GESTION POR COMPETENCIAS EN IMMENTES DEL LESP.P.
SAGRADD CORAZON DE JESUS - CHICLAYO.

Por laz particulandades de b indicada propuesta es necesarso someter & su valoracion, en

calidad de experto; aspectos relacionados con la gestion por competencias docemes en el mivel
superior.
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Mucho le agradeceré se sirva olorgar, scgin su opinsan s categaria a cada item que apanece
a contimuacion, marcands con uma X en la columna comrespondiente. Las calegorias son:

Muy adecuado (MA]
Bastamie adecuado (BA)
Adecuado (A

Pesco adecuado (PA)
Iraaidec 3 (1

5i usied considera necesanio bacer algumas recomend aciomes o inchuir oinos aspectos a evaluar,

el awior le agradeceria de sohremanera.

LI, ASPECTOS GENERALES

il Azpecios a ovaluar MA | BA | A | PA
1 Nomhbre de ka propuesia X
x Dirganizacion de b propuoesia b1
L] Seocinmes que oomprendes X
L Naombres de extas seccianes X
5 Elemsemios componenies de cada una de sus secciomes X
[1] Relaciones de jerargquisracidn de cada una de las secciones b1
7 Intemelaciones enire bos componentes estructumles de | X
extudio.
L2, Contemnido
M Aspecios a evalmar MA | BA | A | PA
] M ombre del programa § eede ks, plan, £5c) propucso X
x Paredamenlos ieries OF i propuesia. b1
5 L HsetivG el Gel masdeks. b1
4 Hotalidades, copacidadss v ooimpeiccils o Soammar &@ boe X
il i s
5 Formuln los aspectos relevmmtes on e o sl b1
[1] Esiruictimn cumciler de B prosascein b1
T I'reaps mebsdekygoo & desmrmodlar en lo imglememnesn de ln b
o0 Plesla.
] Seleocion Y orgnEee on de las soinecddes b
9 Seleccion & caraicgas pamn e eplicacas de la propussia. X
11 Iemerminacion de e e de evalise in b
11 Procisa procesie 4 sSIUr o6 ln propucsis X
12 bormiila insirumenbos O validecm del mosdelo. X
23 VALORACION INTEGRAL DE LA FROPUEST A
e Aspecios a evaluar MA | BA | A | PA
] Perimesscia X
2 Acpmalded: la propussia DeEne relncion con @l conos nbeEmo b
cienl e del remn de el e e et e i
L] Uogrucacia mioma de bs diversos clemenios progess de los X
EEldiE e VeI .
L El apomne de validacsin de la progesssia lvornscen el proposio X

e le pesks paEn o e o in .

t-j;."u— =
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LA VALIDACHIN MEDIANTE LA TECNICA DELPHI
Le PARTE: DATOS GENERALES YAUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS
Respetado profesional
Die acuerdo a la investigacion que estd realmando el texista, relacionade con Implementacicn de
Eerramsenias para la gestson por compelencis en docentes del LE.S. PP, Sagrado Caraman e
Jesis = Chiclayo, resultard de gran uvhlsdad toda la informacion que al respecte me pudiera
brimdar, en calidad de experto en la materia
O'bgetiva: Walomr su gmado de experencia en la refenda tematsca.

En conmsecuencia, solicitamos mary amablemente, responda a las sigusenbes interrogantes:

l.= [batos generabes del experte encuestado

L.1. Mombre del experta : Flores Fernindex, Mibevdi

1.2. Especialidad ! Licencimdn en Administrocion

1.2, Gradoe Académico : Doctora en Administraciion de ln Edoencin
L4, Adies de experiencia : 15 wiios

LA Cargn : Addmimistradors

1= Test de sutnevaluncion del experto

2. 1. Par favor evaloe su nivel de domimo acerca de la esfem la cual se consuliard marcando con
una cruz o aspa sobre b sigusente escala (Domimie mdnimo = 1 Dominio mécimo= 10).

L1 [2 E L4 [ 5 [ & [7 [= [ [10X ]

1.2 Evahie las xsiguienies fuentes de argumentacion en los criterios vaboratrvos aportados por
usted.

Fuentes de argumentacion Girado de influencia en las
fuenies de arpamentacian
Al Medio Hajo

Andlixis tedncos realizados por usted X

Su propéa experiencia X

Trabajos de autores naciomales X

Trahapos de autores exiranjeros X

Su conocimiento del estado del problema X

en su rabajo prope

Su imbaician X

1= PARTE: EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTOS
Nombres v apellidos Dra Milewvdi Flomes Fernandezx

Se ha elabormado uma propuesta demominada IMPLEMENTACKIN DE HERRAMIENTAS
FARA LA GESTHIN MR COMPETENCIAS EN IMWENTES DEL LESFF.
SAGHRADY CORAFDN DE JESUS = CHICLAY O

Por las particulanidades de la mdicada propuesta es necesario someter a su vabloracidm, en
calidad de experio; aspectos relacionados com la gestion por competencias docentes en el nivel
SIIPETION.
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Mucho le agradeceré se sirva odorgar, segilin su opanidn una calegoria a cada item gque aparece
a contiouacion, marcandoe con una X en k columna comespondsenie. Las categorias son:

Muy adecuade (MA)
Hastante adecuado (HA)
Adecuado (A

Poco adeossdo {PA)
Iradecuado (1)

%1 usied conssdera necesario hacer algunas recomendaciones o inchiir oires aspectos a evaluar,
2l autor le agradeceria de sobremanzm.

I ASFECTOS GENERALES
I Aspectos a evaluar A | BA | A | PA] T
1 Mombre de o propucsis b
x Dirpanoracion de la propuessin it
3 Secciones que comprende b4
i Mombres de exiaz seociones N
5 Elementos componentes de cada uma de sus secciones b4
[=] Relacsomes de jemrguizacion de cada una de las seccromes b4
7 Interrelaciones entre los compomentes estrochorales de | X
emtdio.
I X Contenido
I~ Aspectos a evaluar A | BA | A | PA]
1 Momshee del prograns | models, plan. ste.) poopucsio. X
2 Fundamenios iedroos de ln propuesia. X
3 Cjetive general del madel. X
4 Hobilidade=, capacidades y competencias & formar en kos | X
esiudiamies.
& Forrmale ks aspecios relevestes &n el disgnéstics b
=] Estrociure cumculer de la progessia. b4
) Frobaj meicdoligoo o desamrollar en la mplepeninodode b | X
DropElesta
= e beic i v ocrgmnenceon O s acinvedades X
9 Selecciim de emrategiss para la gplicaciin de b propucas X
I Dhet emimascidn de boa instrunestos de evabaacidn b4
11 Preciss procesos o sepair en b propessia. X
12 Formrale isstramentos de volidecibn dall naede o, x
A VALODRACHIN INTEGRAL DE LA FROFUESTA
i b Sspectos a evaluar Rl | BA | A | Pa] 1
1 Pert i ia b4
2 Apmualidad: s propucssin tene relacide com &l conocimiento | X
cemifico del penan de esiudes Je invedigocabn
3 Congnesncia interma de los diversos elementos propics de bos | X
= T e o R Nty
i El aporie de validecuin de la propessia fivorecen) el propdsio | X
o o fesE pars 2a el oo

--n.--.----a.:p:.a:'-...r-|| -
Ora Wdoya Fidres Ferrandar
L bRl - A T e
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ANEXO N° 05
- Carta de la empresa donde autoriza realizar la investigacion

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION - LAMBAYEQUE

SUPER l-!}l'.‘«

L SAGRADO|CORAZON|DEDESUS &

CHICLAYO

(Creada|poriley  NI12875 Tdel |31 [dediciembro A 1957
“INSTITUCION ACREDITADA”

“ARO DEL BICENTENANIO DEL PERU:-200 ANCS OF INDEPENDENCIA™

José Leonardo Ontiz, 08 de noviembre cel 2021

CARTA N* 001- 2021 GRELIESPP SCI"CH D.G.

SERORA

DRA. CARLA ANGELICA REYES REYES

DIRECTORA DE LA ESCUELA ACADE WMICA mm DE ADMINISTRACION DE LA

UNIVERSIDAD 'sssocoesm (—. .

ASUNTO ACEPTACMDE!SMMI’EMON PARA
EJECUTARMTRABAIO DE INVESTIGACION

Es grato dirigirme 2 usted para expresare mi cordial salude a
nombre de! instituto de Educacian Superior Pedagdgico Pablico “Sagrado Corazdn
de Jesis®, del Oistrito de José Leonardo Ortiz - Chiclayo: el cual dirijo y af mismo
tiempo manifestarle gue al Seror Nery Montoya Diaz, sdentificado con D.NLL
N 16667349, W" de la Escuela de Administracicn *h Universidad “Sedior
de Sipdn®, se le aceptd ejecutar el trabajo de tigacion dencminadao:
*uwuumnadugtm'msmu GESTION POR COMPETENCIAS
EN DOCENTES DEL IESPP “SAGRADO CORAZ JESUS" - CHICLAYO,
llevardose a cabo en horarias coordinados co para lo cual se le
brindo las facidades del casa y permisos reque

P

<in otra particular, me despida red

mi apreco y estima
personal.

Formamas profasionales lideres en el marco de una educacion de calidad

Carrwras Profesconsios. Pedagtgicm

O Educacion inkcial © Computacian e nformatica 5 Www.lesppsci edu pe
© Edwcacion Primaria © Jdiomas: Ingles

O Comunicacion O Educacion Fisica

© Ciencias Socales

Cafe Caruion N Q27 - Joot L O / Teil: 074 - 251848 - 0O74 - 2S18a7
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ANEXO N° 06
Resolucion de aprobacion de proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION Wos812-FACEM-USS-2021

Chiclarpn, 20 de selembne de 2071

VESTD:

El Oficio NFD0L5-Z21/EAPLUSE de fecha 170S2021, preseniads por B Dieeciora de la Escusla Aoockdmnon
Frofesional de Adminisiracion Flblca y el prosvsesds del Deoaro e b FACEM, de fecha DW0EZ02 , sobne recificaciin
o FESCIUCESn por dalos ermoneds @n el Tk e s, y

CONSIDERANDO:

Que, de ponfrmidad oon la Ley UniversRania NE 200220 en su artioukn 257 que a la kefra dice: Obiercidn de grados §
tRulos: La oblenddn de grados v fulos s& realzan de souends | exgencias aoedemicas gus cada uniaersidad
esiableara on o especiyvas nmas inlemas. Los equisios minmos son los sipdenies: 45.1 Grade de Bachiler
requisne haber apmbado oS esludios de pregrade, &Sl comd la apeohacida & un iabajs de rveshgecdn el
conooimente de un dSoma exranens, de prelerencia inghds o lengua naliva

Que, sagin Ar. 317 del Reglamento de Invesigacion o la Unikesidad Saflor de Sipdn, aprobado oon Resolscon de
Dirschio N 199-2018/PD-UES de kcha 05 de novismbne de 2019, indica gue La investioeestn Formmaliva ez un
proteso de gensaoon de conooimienin, asodadn con el proopsy de erssfianT - aprendizajr, ooya QEstite
Scaddmica ¥ adminsiradva estd 2 cango o= la Drecidn de ada Esossa Prokesional.

Cue, o 41, 35 del Reglamenie de Investigacidn, indica que ¢l Comig de insesiigacidn de o escusla profesional

aprucha o loma de propocio de PResbigacidn y oo rabajs o imesiganion aoonce o S lineas o investigacion
Insitusconal

Esiando a hlmﬁhjmumﬂ-lumm“jﬂmmmn h.:n:rma'rmtm
vigeries;
5E REELELVE

ARTICULD 1°: APRDBAR, & nuewe proyecio de Tesis derominado “IMFLEMIENTACION DE HERRAMIENTAS
FARA LA GESTHON POR COMPETENCIAS EN DOCENTES DEL LES.F.P. BAGRADD CORAZON DE JESUS =
CHICLAYD.", preseniado por o egresado BMOMTOYA DIAZ HERY, dila Escusla de Adminsiacdn Poblca.

ARTICULO 2*: DEJAR SIN EFECTO, la Resoucitn M 00S7-FACEM-USS-2021, rasmaeral &, de fecha D5 ds marzo &
A2, por emor de daics oorsignados on @l thulo de ko Tesis 3l egresado.

Ly m@
Tt g AL

Fifuiiind de Cagieidd Ermprasioes

REGISTRESE, COMUNIZUESE ¥ ARCHIVESE

WOMISION E INFORMES
OTF4 481610 - OT4 481632
CAMFLUS USS

KEmi. 5, carretera a Pimenbel
i i Ladgna, Para

T Eiusiila, Andheas

LR, e, P
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ANEXO N° 07

Formato T1
LINIVERSILDAL
SENOR DE SIPAN
FOEMATOTI1
FORMATO N° T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
[LICEMCIA DE TS0
Pimentel 11 d2 noviembre dal 2021
Lafiores
Vicerrectorade de Inmvesfigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -
El su=crito:

Bach Mery Montoya Dizz con DINT 16667945

En mi calidad ds aufor exclusrro de la mvestizacion tifulada: “Implementacion de
herramientas para la gestion por competenciaz en docentez del LES.P.P, S:.uradu
Coraron de Jesiaz — Chiclayo.”™ presentado v aprobado en el atio 2021 como requisito para
optar el titulo de Licemciado enm Admmistracion Publica, ds la Facultad de Ciancias
emprazariales, Programa Academico de ADMINISTRACION, por meedio del pressmte escrito auborizo al
Vicerrectorado de investizacion de la Universidad Sethor de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia

de uso total, puada ejercer zobre mi trabajo v muesTe 2l mundo 12 produccion ntelectoal de la Universidad
reqrezentada en este trabajo de zrado, a treves de b2 visdhilidad de su contenido de la sipmiente manera:

*  Loc usuarios puaden consultar el contznido de este trabzjo de grado a traveés del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositario Institudionzl — https//repositorio.uss.edu.pe, asi
coma de las redes de informacian del pais v del exterior.

= Sg permitz |z consulta, reproduccidn parcizl, totzl o cambic de formato con fines de
conservacian, & los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos bos usos
gue tengan finalidad académica, siempre y cwando mediantz lz correspondiente cita
bibliografica == le dé crédito al trabajo de investizacion v a su autor.

Da confonmidad con la ley sobre el derecho de auter decrato lagislatiyo I° 322, En efecto,
la Tmiversidad Sefior de Sipan estd en la obligacion de respetar los derechos de aufor, para
lo cual tomard las medidas correspondiantes para garantizar su observancia.

AFELLIDS ¥ NOMERES NUKMERD DE
DHECTIMENT D DE
IHEXTIDAD
Montova Dhaz Mary -
; = 16667943 2y 2]
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ANEXO N° 08
- Fotos de aplicacion de los instrumentos

Foto de aplicacion de encuesta

Figura 13. Figura Mg. Victor Montenegro C. desarrollando el cuestionario.
Fuente: Imagen tomada por el investigador

Foto de aplicacién de encuesta

__‘-‘> .

-

Figura 14 Dr. Santiago Armas A. desarrollando el cuestionario.
Fuente: Imagen tomada por el investigador
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Foto de aplicacién de encuesta

Figura 15 Figura. Mg. Segundo Dario Mestanza C. desarrollando el cuestionario.
Fuente: Imagen tomada por el investigador

Foto de aplicacién de encuesta
5 I S —

Figura 16 Mg. Rosalia Semmache S. desarrollando el cuestionario
Fuente: Imagen tomada por el investigador
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ANEXO N° 09
Reporte de Turnitin

IMPLEMENTACION DE HERRAMIENTAS PARA LA GESTION POR
COMPETENCIAS EN DOCENTES DEL I.LE.5.P.P. SAGRADO
CORAZON DE JESUS - CHICLAYO.

MROARE DE O A LiDaD

5« 5 Ox 1s

IKDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERMET  PUBLICACKINES TRABAMDS DEL
ESTUDLAMTE

PUEKTES FRakaiag

repositorio.uss.edu.pe
n FLE'EEEE‘H‘HE“IEI p 2%
H repositorio.ucv.edu.pe N
FuEnte o InbeEnnet %
B es.scribd.com “
FuEnte o InbeEnnet %
Ml hdl.handle.net 4
Fuenbe e Iribennet .r': %
H (Carlinda Leite and Miguel Zabalza). "Ensino < %

superior: inovacao e qualidade na docéncia”,
Repositério Aberto da Universidade do Porto,
2012

Fubiscacion

dspace.unitru.edu.pe {1 %

Fuenbe e Irbennet

E

archive.or
£ *ﬂ ¥

Fuenbe o Imbemnet
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ANEXO N°10

Acta de originalidad de la investigacion

l'$ UNIVERSIDAD
BENDE DE 51TAN
ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcla Yovera, Coordinador de Investigacidn v Resporsabiidad
Soclal de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigackin aprobada
mediante Resolucidn N* N°0812-FACEM-UISS-2021, presentado por el Bachdler, Nery
Montoya Diaz, con su lesis Tiulada “implementacidn de herramientas para la gestidn
por competencias en docentes del LE.S.P.P. Sagrado Corazén De Jesis —Chiclayoe.”

Se deja constancla que la mwestigacidn antes indcada tiens un indice de similiud
ded 5% % verificable en e reporte final del analsis de onginalidad mediante e software de
sirmilibud TURNITIM.

Por o que se concluye que cada una de |as coincidencias detectadas no consfituyen
plagio y cumple con ko establecido en |a directiva sobre el nivel de simiitud de producios
acredilables de Investigacksn, aprobada mediante Resolucidn de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefor de Sipan.

Fimeantal, 25 de noviembre del 2021,

."'f .,
i' qu,"lil':-ﬂ |"~:!: IIl.
5 1
Dr. Abrafam Yowera
DMl N* 80270538
Escuela Académico Profesional de Administraciin.

e ;’*y*’“r‘s’h“
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