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RESUMEN

El presente estudio denominado “Aplicacion de un modelo de gestion por competencias para
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores del Grupo Educativo las Américas S.R.L.
de la ciudad de Trujillo 20167, se ha realizado con el propésito de determinar si la aplicacion
de un modelo de gestion por competencias mejora el desempefio laboral de los trabajadores.
Se utilizo el disefio cuasi experimental con corte longitudinal con un solo grupo de estudio,
empleando la técnica de la encuesta, para cuyos efectos se elabord un cuestionario de
veinticuatro preguntas, el cual se aplico antes de la aplicacion del modelo y después de la
aplicacion del modelo de gestion por competencias. La muestra de estudio estuvo constituida
por los veintiséis colaboradores del Grupo Educativo las Ameéricas de la ciudad de Trujillo
conformados por el personal administrativo y los docentes de educacion basica regular,
educacion baésica alternativa y educacion superior pedagdgica. Los resultados de esta
investigacion han permitido conocer que al aplicar el modelo de gestion por competencias
el desempefio laboral de los trabajadores del Grupo Educativo las Américas mejoro,
reflejandose un cambio positivo en las acciones y competencias del personal, quienes antes

de la implementacién del modelo no estaban desempefiandose de manera eficiente.

Palabras claves: Gestidon por competencias, desempefio laboral



ABSTRACT

The present study called "Application of a competency-based management model to
improve the work performance of the workers of the Educational Group las Americas S.R.L.
Of the city of Trujillo 2016, has been carried out with the purpose of determining if the
application of a model of management by competencies improves the labor performance of
the workers. The quasi-experimental design with longitudinal cut was used with a single
study group, using the survey technique, for which purpose a questionnaire of twenty-four
questions was elaborated, which was applied before the application of the model and after
the application of the Competency management model. The study sample consisted of the
twenty-six collaborators of the Educational Group of the Americas of the city of Trujillo,
made up of administrative personnel and teachers of regular basic education, alternative
basic education and higher education. The results of this research have revealed that the
application of the competency-based management model improved the work performance
of the Grupo Educativo las Américas workers, reflecting a positive change in the actions and
competencies of the personnel who, prior to the implementation of the model, did not Were

performing efficiently.

Keywords: Competency Management, job performance
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CAPITULO I:

INTRODUCCION



1.1.Formulacién del Problema

1.1.1. Realidad Probleméatica

En la actualidad, existen nuevos retos en el mundo laboral que las organizaciones
deben enfrentar, para poder sobrevivir en este mundo completamente competitivo, esto
ha originado que muchas organizaciones, en especial organizaciones educativas que
constituyen a la socializacion de las nuevas generaciones y las cuales los preparan para
que sean capaces de transformar, crear cultura, asumir roles y responsabilidades como
ciudadanos.

Esta es la razon importante por la que las personas que forman parte de una
institucion educativa deben de contar con un perfil competitivo en donde predomine
conocimientos, aptitudes, habilidades, destrezas, saber controlar sus emociones, y sobre
todo estar motivado para poder transmitir a los estudiantes quienes estan a su cargo, no
solo conocimientos sino también su aptitud de querer aprender y ser mejores para
enfrentarse a un mundo lleno de competencias personales y profesionales.

De esta manera Gonzélez (2006) sostiene a la gestion por competencias como un
modelo integral de gestion de recursos humanos que contribuye a ésta, con un nuevo
enfoque, detectando, adquiriendo, potenciando y desarrollando las competencias que dan
valor agregado a la empresa, brindandoles la diferenciacion como una ventaja
competitiva. Gran parte del éxito de una organizacion ésta relacionado con su capacidad
para promover el aprendizaje individual y colaborativo, y su capacidad para retener y

acumular conocimiento y de poder aplicarlo para el beneficio de la institucion educativa.



Por otro lado, segun Chiavenato (1994) define al desempefio laboral como el esfuerzo
que pone cada individuo en funcion del valor de las recompensas ofrecidas; dirigido por

las capacidades y habilidades del individuo y por las percepciones que él tiene del papel

que esta desempefiando.

Por esta razon que los investigadores nos alineamos con la idea de encontrar en
la gestion por competencias una forma til para aplicar las técnicas de recursos humanos
a su planificacidn estratégica, algo que viene beneficiando enormemente a la adaptacion
en un entorno competitivo y cada vez mas global.

Es por eso que el Grupo Educativo las Américas S.R.L cuya institucion ha sido
creada para brindar servicios educativos en los niveles de educacion basica regular,
educacion basica alternativa y educacion superior pedagdgica, requiere para su
institucion, personas con perfiles exigentes que permitan ser competentes para brindar al
publico un servicio de calidad, contando con profesionales comprometidos con el
quehacer del dia a dia y con las exigencias que hoy en dia demanda el mercado laboral.
En la empresa de estudio se ha podido detectar que no existe un disefio de perfiles para
docentes y personal administrativo que permitan evaluar las competencias que requieren
los perfiles, por otro lado el director de la institucion admite que la gestion por
competencias no es buena porque no toman en cuenta las competencias, que les permitan
evaluar al personal de una manera objetiva de acuerdo a los lineamientos educativos, esto
genera que el desempefio no sea el adecuado, pues los docentes y el personal
administrativo, son reclutados por referencias y solo son evaluados mediante su
curriculum vitae y una entrevista. También la institucién refleja problemas en el
desempefio docente, pues muchos de sus docentes no cuentan con actualizaciones o
capacitaciones que garantice un desempefio efectivo en el ejercicio de sus funciones, solo

un 25% aproximadamente de los docentes cuentan con estudios de post grado y cumplen



con los requisitos del buen desempefio docente enmarcados en las politicas educativas
actuales, el 75% de los docentes no cuentan con estudios de post grado o carecen de una
vasta experiencia laboral, esta situacion también es un factor que incide en el desempefio
laboral bajo y no acorde a las politicas educativas actuales, finalmente el personal docente
de la institucién desconoce los dominios, competencias y desempefios desarrollados por
el Ministerio de Educacion y que constituye la base para la gestion por competencias en
las instituciones educativas a nivel nacional, y que segun los objetivos educativos,
determina un factor importante en el desempefio docente, pues las instituciones
educativas deben garantizar la calidad educativa mediante su recurso humano como
elemento clave para tal fin.

Debido a esta situacion, surge la idea de aplicar un modelo de gestion por competencia donde

podamos dar una mejora en el desempefio laboral en los trabajadores.

1.1.2. Enunciado del Problema
¢La aplicacion de un modelo de gestion por competencias contribuira a mejorar el
desempefio laboral de los trabajadores del Grupo Educativo las Américas S.R.L de la ciudad

de Trujillo — 2016?

1.1.3. Antecedentes

1.1.3.1. Antecedentes Internacionales

De Garcia (2013), tesis de licenciatura “Andlisis de Gestion del Recurso Humano por
Competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo y de
servicios del instituto superior pedagogico Ciudad de San Gabriel”. Universidad Politécnica

Estatal del Carchi - Ecuador.



El autor concluye que la evaluacién del desempefio es vista como una obligacion y no
como una fuente de informacion que provee los datos necesarios para planear capacitaciones
e identificar personas con potencial de desarrollo, obteniéndose que los clientes internos y
externos no son participes de este proceso por lo que no se puede obtener una vision
consolidad del desempefio de las personas, el reclutamiento y seleccién del personal no se
realiza de manera técnica con instrumentos que permitan evaluar los conocimientos,
habilidades y actitudes de los postulantes y de esa manera seleccionar al mejor candidato,
por otro lado no se han definido planes de capacitacion y desarrollo acordes a as necesidades
institucionales que favorezcan a consolidar el desarrollo de las actividades y el

fortalecimiento de habilidades.

De Beltran & Urrea (2013), tesis de maestria “Diserio e implementacion del modelo de
gestion por competencias y evaluacion del personal segun el modelo, para la empresa
Aportes en Linea”. Escuela de Administracion de Negocios EAN- Bogota.

Los autores arriban a las siguientes conclusiones:

Los resultados de esta investigacion es generar un alto impacto a la empresa en el
desempefio de los empleados, aumentando los indicadores de productividad, se deben de
realizar programas de formacion orientados a toda la organizacién con el fin de aumentar el
desarrollo en el comportamiento de los colaboradores, especialmente en la competencia de
orientacion a los resultados, los directivos deben fomentar las competencias de desarrollo de

su equipo de trabajo y empoderamiento.



1.1.3.2. Antecedentes Nacionales

De Mazuelos (2013), tesis de maestria “Efectos de la Aplicacion de un Modelo por
Competencias en la Seleccion del Personal Docente de una institucion dedicada a la
ensenanza de idioma”. Pontificia Universidad Catolica del Perd — Lima.

El autor concluye: EI modelo aplicado a la seleccidn de personal docente elige a los
candidatos mas adecuados, competentes y aptos, viéndose como una herramienta
estratégica para el logro de metas de la organizacién. Por otro lado, los profesores
elegidos por el modelo demuestran un dominio del idioma adecuado a los
requerimientos de esta competencia técnica, en el contexto institucional. Esto
encontraria explicacién en que la aplicacion del modelo incluye evaluaciones que
miden la competencia linglistica de acuerdo a los requerimientos de la institucion, y
excluye a aquellos profesores cuyo nivel linglistico estd por debajo de los limites

aceptados

De Mino (2014), tesis de licenciatura “Correlacion entre el Clima Organizacional
y el Desempefio en los trabajadores del restaurante de Parrillas Marakos 490 del
departamento de Lambayeque ”. Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo —
Chiclayo.

El autor concluye: El analisis de correlacion muestra que el grado entre la variable
clima y la variable desempefio es de 0.281, situdndose en la escala entre el 0.2 a 0.3 es
decir que existe una correlacion positiva baja que nos indica que la variable clima
influye en un grado bajo a la variable desempefio, lo que no significa un detonante para

ocasionar problemas graves en la empresa.



1.1.3.3. Antecedentes Locales

De Marcillo (2014), tesis doctoral “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos
descentralizados del sur de Manabi . Universidad Privada Antenor Orrego — Trujillo

El autor concluye que, si es posible proponer un modelo de gestién por
competencia del talento humano, dada la informacion obtenida de los servidores
publicos mediante la aplicacién de la encuesta, por otro lado, las competencias
laborales son una herramienta que permite mejorar la gestion del talento humano en
las instituciones, debiéndose considerar mas las habilidades, destrezas.
Conocimientos, sin embargo, como una estrategia es que exista la informacion para
poder realizar el trabajo como la normativa correspondiente a los servidores Publicos
puesto que podran dar un mejor aprovechamiento que contribuya a lograr los
objetivos de la empresa y los servidores puedan conocer los resultados de su

desempefio.

De Ramirez & Padilla (2015), tesis de licenciatura “Aplicacion de un modelo de
reclutamiento y seleccion de talento humano por competencia para incrementar la
productividad de la empresa Agro transportes Gonzales S.R.L. ”. Universidad Privada
Antenor Orrego — Trujillo.

Los autores concluyen que la empresa considera que en un reclutamiento el gran
significado son los conocimiento de los profesionales sus habilidades e interés ser las
idéneas al momento de relacionarse en el trabajo, la ventaja de aplicar el modelo de
reclutamiento y seleccién de personal retribuiran respectivamente a los trabajadores y

a la empresa, puesto que él tenga el trabajador mas identificado con su trabajo



beneficiara a la obtencién de mejores resultados de rentabilidad, calidad del servicio y

satisfaccion de los trabajadores.

1.1.4. Justificacién

1.1.4.1. Justificacion teérica

Utilizando el modelo de Gestién por competencias de Gonzélez (2006) se
pretendid aplicar en la realidad de estudio, demostrando la importancia que tiene
hoy en dia la gestién por competencias para el desarrollo en el desempefio de los
trabajadores y el cumplimiento de objetivos tanto profesionales de la realidad de

estudio.

1.1.4.2. Justificacion practica

Los resultados de la presente investigacion permitieron encontrar soluciones
concretas, frente a la falta de perfiles disefiados para garantizar un proceso de
seleccion adecuado y asi asegurar el buen desempefio del personal en la realidad

de estudio.

1.1.4.3. Justificacion metodolégica

A través de la aplicacion de un cuestionario, logramos diagnosticar el
problema y a través de él, aplicar el modelo de gestién por competencias de
Gonzélez (2006) para la mejora del desempefio laboral de los trabajadores del

Grupo Educativo las Américas S.R.L.



1.2. Hipotesis:
La aplicacién de un modelo de gestion por competencias si contribuye a la mejora del
desempefio laboral de los trabajadores del Grupo Educativo las Américas S.R.L de la

ciudad de Trujillo — 2016.

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo General

Determinar si la aplicacion de un modelo de gestion por competencia mejora el
desempefio laboral de los trabajadores del Grupo Educativo las Américas S.R.L de la

ciudad de Trujillo — 2016.

1.3.2. Objetivos Especificos

- Analizar el desarrollo de la gestion por competencias en el Grupo Educativo las
Américas S.R.L.

- Evaluar el desempefio laboral en los trabajadores del Grupo Educativo las
Américas S.R.L, mediante la aplicacion del cuestionario.

- Disefar la propuesta del modelo de gestion por competencias en el Grupo
Educativo las Américas S.R.L.

- Evaluar el desempefio laboral, luego de haber aplicado el modelo de gestion por

competencias propuesto.



1.4. Marco tedrico

1.4.1. Gestion por competencias

1.4.1.1. Definiciones operativas de competencia
Alcover, Martinez, Rodriguez & Dominguez (2004) nos dan a conocer las
definiciones que forman parte de competencia:
- Conductas: conjunto de patrones necesarios para desempefiar las tareas y
funciones de un puesto de formar eficaz.
- Conocimientos, habilidades y conductas: son las destrezas que demuestra un
individuo cuando afiade un valor a la organizacion.
- Conocimientos, habilidades y otras caracteristicas individuales:
a. Integran actitudes, rasgos de personalidad y conocimientos que unas
personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces.
b. Mezcla de motivos, rasgos, conocimientos, habilidades y aspectos de
autoimagen que se relacionan con un rendimiento efectivo.
c. Conocimientos, aptitudes, habilidades, control y persistencia para hacer
frente a las dificultades para saber como desempefarse y alcanzar los

rendimientos.

1.4.1.2. Principales aplicaciones del enfoque basado en competencias a la gestion
de recursos humanos
Los autores mencionados anteriormente nos hablan sobre las principales
aplicaciones del enfoque basado en competencias lo siguiente:
a. Reclutamiento y seleccion por competencias
Los sistemas de reclutamiento y seleccion de personal basados en
competencias se centran en métodos de filtrado donde se podran elegir los

mejores candidatos para los puestos de trabajo.



Las técnicas empleadas para la seleccién de personal y las que estan

relacionadas con las competencias son:

Las pruebas situacionales: En estas pruebas los candidatos deben de poner
en practica sus habilidades, conocimientos o destrezas en general sus
competencias que van a permitir obtener un rendimiento adecuado en el
puesto de trabajo.

Los assessment centres: Constituyen las pruebas empleadas en seleccion,
evaluacion del rendimiento, se trata de un programa compuesto por diversas
técnicas, en donde es necesario que el grupo de candidatos sea lo mas
homogéneo posible y que no supere los 8 0 9 miembros. Es realizada
durante dos o tres dias intensivos y requiere la presencia de un psicologo
del trabajo y tres o cuatro jueces que puedan ser técnicos del departamento
de recursos humanos. Consiste en entrevistas, test situacionales

individuales y de grupo y test clasicos de aptitudes y de personalidad.

b. Evaluacion del rendimiento por competencias

Es la asignacion de una puntuacion normalmente numérica que refleja el

rendimiento en lo criterios de éxito laboral de un puesto de trabajo.

Para evaluar el rendimiento por competencias tenemos:

Las evaluaciones de 360°: Busca una valoracidon completa del
rendimiento de los trabajadores, se pide informacion a todo el circulo de
contactos como a sus supervisores, compafieros, subordinados, clientes,
proveedores, etc. De esta forma, se consigue una retroalimentacion mucho

mas completa.
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C.

- Laentrevista de evaluacion: Se realiza entre el evaluador y el evaluado y
debe centrarse en aspectos puramente competenciales (Qué hace el
empleado en su puesto? ¢Cuales son las consecuencias de esta actuacion?

Desarrollo y formacion de competencias: La inclusion de la gestion por

competencias en el disefio de los planes de formacién se esta abriendo con

extraordinaria rapidez a las empresas.

Esta adaptacion obedece a los tipos de razones: organizacionales e

individuales

- Razones organizacionales: La concienciacion por parte de los directivos
sobre las evidentes ventajas que la implementacion de competencias
comporta para la organizacion.

- Razones individuales: Los propios trabajadores comienzan a percibir las
competencias como una posibilidad real de desarrollo y estabilidad
profesional dentro de un mercado laboral cada vez mas flexible, y, por
tanto, inestable.

Retribucidn por competencias

Para que un sistema de retribucion por competencias sea realmente util debe

partir de los perfiles de exigencia de los puestos.

Se asegura que las competencias reforzadas son las que verdaderamente

contribuyen a que la organizacion pueda alcanzar sus objetivos estratégicos,

por ejemplo:

- Competencias referidas a las tareas concretas del puesto del empleado:
Aquellas, por tanto, que le convierten en un experto en su éarea. El
empleado recibird un salario mayor en tanto que esté capacitado para

rendir mejor en el mismo.
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- Competencias que favorecen el aumento de autonomia del empleado:
Aquellas que le proporcionan seguridad en las tomas de decisiones que
afectan a su puesto de trabajo.

Los planes salariales basados en competencias presentan una serie de ventajas

que aconsejan su utilizacion:

- Facilitan la flexibilidad

- Favorecen el trabajo multidisciplinar y en equipo, lo que permite un mayor
desarrollo profesional del trabajador.

- Exigen menos niveles de supervision, por lo que son de facil aplicacion a

las organizaciones.

1.4.1.3. Gestion por competencias

Segun Gonzélez (2006). La gestion por competencias es un modelo integral de
gestion de recursos humanos que contribuye a esta, con un nuevo enfoque, adquiriendo,
potenciando y desarrollando las competencias que dan valor agregado a la empresa

diferenciandolas como una ventaja competitiva.

La gestion de competencias genera multiples beneficios a las personas y las
organizaciones por lo que se debe tomar en cuenta:

La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la productividad.

El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para Su area

especifica de trabajo.

La identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora que

garantizan los resultados.

El gerenciamiento del desempefio con base a objetivos medibles, cuantificables y

con posibilidad de observacion directa.
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La concienciacion de los equipos para que asuman la corresponsabilidad de su

autodesarrollo.

1.4.1.4. Tipos de competencias

Por otro lado, el mismo autor mencionado anteriormente habla sobre los tipos de

competencias las siguientes:

a. Competencias por la capacidad de ejecutar las tareas

Competencias de logro y accién

Motivacion por el logro: preocupacion por trabajar bien o por competir para
superar un estandar de excelencia. Es el impulso hacia la innovacion, la
continua mejora en calidad y productividad necesaria para hacer frente
(liderar) a una siempre creciente competencia.

Preocupacion por el orden y la calidad: preocupacion por disminuir la
incertidumbre mediante controles y comprobaciones y el establecimiento de
unos sistemas claros y ordenados.

Iniciativa: predisposicion para emprender acciones, mejorar resultados o
crear oportunidades

Blsqueda de informacién: curiosidad y deseo por obtener informacién

amplia y también concreta para llegar al fondo de los asuntos.

Competencias de ayuda y servicios

Sensibilidad interpersonal: capacidad para escuchar adecuadamente para
comprender y responder a pensamientos, sentimientos o intereses de los
demas.

Orientacion al servicio del cliente: deseo de ayudar o servir a los demas a

base de averiguar sus necesidades y después de satisfacerlas. Es el deseo de
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ayudar verdaderamente a los demas, comprension interpersonal suficiente
para “escuchar necesidades de los clientes” y su estado emocional, asi como
suficiente iniciativa para superar los obstaculos que ofrece la propia empresa,
a fin de resolver los problemas del cliente.

Colaboracion: es la capacidad de trabajar colaborando en grupos
multidisciplinarios con comparieros de trabajo muy distintos: expectativas
positivas respecto a los demas, comprension interpersonal, dedicacion a la

organizacion.

Competencia de influencia

Impacto e influencia: deseo de producir un impacto o efecto determinado
sobre los demas, persuadirlos, convencerlos, influir en ellos con el fin de
lograr que sigan una linea de accion.

Conocimiento Organizativo: capacidad de comprender o utilizar la dindmica
existente dentro de las organizaciones.

Construccion de relaciones: capacidad para crear u mantener contactos
amistosos con personas que son o0 seran Utiles para alcanzar las metas

relacionadas con el trabajo.

Competencias Gerenciales

Desarrollo de personas: capacidad para emprender acciones eficaces para
mejorar el talento y las capacidades de los demas.

Direccion de personas: capacidad de comunicar a los deméas lo que es
necesario hacer, y lograr que cumplan los deseos de uno, teniendo en mente

el bien de la organizacién a largo plazo.
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- Trabajo en equipo y cooperacion: capacidad de trabajar y hacer que los demas
trabajen, colaborando unos con otros, para alcanzar eficazmente un objetivo
en comun.

- Liderazgo: capacidad de desempefiar el rol de lider de un grupo o equipo

Competencia de eficacia personal

- Autocontrol: capacidad de mantener el control en situaciones estresantes o
que provocan fuertes emociones.

- Confianza en si mismo: creencia en la capacidad de uno mismo para elegir el
enfoque adecuado para una tarea, y llevarla a cabo, especialmente en

situaciones dificiles que suponen un reto.

1.4.1.5. Proceso de implantacion de un sistema de gestion por competencias
Para poder desenvolvernos en un circulo en la gestion de los recursos humanos
se debe tomar criterios cognitivos, procedimentales y actitudinales referentes a las
conductas o comportamientos, conocimientos y destrezas o habilidades.
(Alles,2008)
Se debe tomar como centro a las competencias representadas en la figura
siguiente:

Figura 1: Criterios para definir las Competencias

PROCESO DE IMPLANTACION DE UN SISTEMA
DE GESTION POR COMPETENCIAS

Definir criterios dentificar una Recager
de desempeno muestira ‘) informacion

Analisis de L) Aplicar el modelo
l:‘ informacion y \ Validar el modelo a los subsistemas
definicion de las de competencias de recursos

comj humanos
Aplicaciones: ZZ {
- Seleccitn - Evaluacion del desempefio
- Capacitacién y Entrenamientc - Planes de carrera y sucesion
- Desarrolio - Remuneracian

Fuente: Alles (2008). Libro: Direccién Estratégica de Recursos Humanos
Gestion por Competencias
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1.4.1.6. Desarrollo de las competencias

Desde siempre las personas han desarrollado sus competencias de manera
natural y que las organizaciones tambien han trabajado para el desarrollo de las
competencias de sus integrantes.

La propuesta que realiza la gestion por competencias radica en detectar las
competencias que generan un desempefio superior, y trabajar en esa direccion
como:

- Experienciaenel Trabajo: Se desarrolla las competencias de manera intuitiva
partiendo de una accion que quizas es el método mas utilizado desde siempre.
- Experiencia en un entorno de aprendizaje: Nuestro trabajo esta enfocado en
esta misma direccién, siempre como un complemento del desarrollo de

competencias en trabajo. (Alles, 2010).

1.4.2. Desempefio laboral

1.4.2.1. Definiciones de desempefio laboral

Palaci (2005) plantea: “EIl desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un
individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p.155). Por otro lado,
Chiavenato (1994) afirma “El desempefio laboral es el esfuerzo que pone cada
individuo en funcion del valor de las recompensas ofrecidas; dirigido por las
capacidades y habilidades del individuo y por las percepciones que él tiene

del papel que esta desempefiando (pp.260-261).
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1.4.2.2. Objetivos del desempefio laboral

Chiavenato (1994) afirma:

La evaluacion del desempefio puede tener los siguientes objetivos

intermedios:

- Adecuacion del individuo al cargo.

- Capacitacion

- Promociones

- Adaptacion del individuo al cargo.

- Auto-perfeccionamiento del empleado.
- Estimulo a la mayor productividad.

- Retroalimentacion de informacion al individuo evaluado. (p.266)

1.4.2.3. Beneficios de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (1994) afirma “Un programa de evaluacion del desempefio
estd bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a
corto, mediano y largo plazo”. (p. 267)

Los principales beneficios del desempefio laboral son los siguientes:

- Beneficios para el jefe: evaluar mejor el desempefio y el comportamiento
de los subordinados.

- Beneficio para el subordinado: conocer los aspectos de los
comportamientos de los subordinados y saber que disposiciones 0 medias
toma el jefe para mejorar su desempefio.

- Beneficios para la organizacién: evaluar su potencial humano a corto,

mediano Yy largo plazo. (Chiavenato ,1994).
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1.4.2.4. Factores que influyen en el desempefio laboral

Pons (2012) afirma que la motivacion es un factor importante que
influye en el desempefio laboral ya sea por parte de la empresa, por parte del
trabajador y la econdmica.

Los principales factores que influyen son:

- Adecuacion / ambiente de trabajo: Es muy importante sentirse codmodo
en el lugar de trabajo ya que esto nos da mayores posibilidades de
desempefiar nuestro trabajo correctamente.

- Establecimiento de objetivos: El establecimiento de objetivos es una
buena técnica para motivar a los empleados

- Reconocimiento del trabajo: El reconocimiento del trabajo efectuado es
una de las técnicas mas importantes.

- La participacion del empleado: Participa en el control y planificacion de
sus tareas sintiéndose con mas confianza y formando parte de la empresa.

- La formacion y desarrollo profesional: Se sienten motivados por su
crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer su

formacion.

1.4.2.5. Métodos de evaluacion basados en el desempefio laboral

Los métodos de evaluacion del desempefio segun Sales (2002) son:

- Autoevaluaciones: Puede constituir una técnica muy atil, cuando el
objetivo es alentar el desarrollo individual.
- Administracion por objetivos: El supervisor como el empleado establecen

conjuntamente los objetivos de desempefio deseables.
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Evaluaciones psicoldgicas: Los psicélogos emplean las evaluaciones, en
funcién a la evaluacién del potencial del individuo y no su desempefio
anterior.

Métodos de los centros de evaluacion: Forma estandarizada para evaluar a
de los empleados, basandose en tipos multiples de evaluacion y multiples

evaluadores.

1.4.2.6. Responsabilidad de la evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2010) sostiene que la responsabilidad de la evaluacion del

desempefio depende:

El Gerente: El gerente de linea asume la responsabilidad del desempefio
y evaluacion de sus subordinados.

La propia persona: En las organizaciones mas democraticas, el propio
individuo es responsable de su desempefio y de su propia evaluacion.

El individuo y el gerente: Surge la administracion por objetivos (APO).
El equipo de trabajo: El equipo de trabajo que evalué el desempefio de sus
miembros, y que, con cada uno de ellos, tomé las medidas necesarias para
mejorar mas y mas.

El &rea de recursos humanos: El encargado de la administracion de
recursos humanos es la responsable de evaluar el desempefio de todas las

personas de la organizacion.
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1.5. Marco Conceptual

Competencias
Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidos comportamientos, que

contribuyen a un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. (Alles, 2008, p29)

Gestion por Competencias
Es entendiendo por un profesional no s6lo a aquél con estudios de un determinado rango

sino a cualquier persona que sea capaz en su puesto de trabajo” (Alles, 2008, p35)

Desempefio
Un proceso educacional por medio del cual las personas adquieren conocimiento,

habilidades y actitudes para el desempefio de su cargo. (Chiavenato, 1993, p 48).

Desempefio Laboral
El desempefio laboral es el comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos
fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados”.

(Chiavenato, 2004, p.359).
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CAPITULO II:

MATERIAL'Y

PROCEDIMIENTOS



2.1. Material

2.1.1. Poblacion

Segun los datos obtenidos del Grupo Educativo las Américas S.R.L de la ciudad
de Trujillo, su poblacién es finita ya que se puede conocer la totalidad de sus

colaboradores que son 26.

2.1.2. Marco de muestreo

La relacion de los trabajadores del Grupo Educativo las Américas S.R.L.

2.1.3. Unidad de analisis

Cada trabajador de la institucion educativa Grupo las Américas S.R.L.

2.1.4. Muestra

La muestra estuvo conformada por toda la poblacion, es decir los 26 trabajadores
conformados por el personal del Grupo Educativo las Américas de la ciudad de
Trujillo entre ellos los docentes de educacion basica regular, educacion bésica

alternativa, educacion superior pedagdgica y el personal administrativo.

2.1.5. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Las técnicas que se utilizo en la investigacion fueron las siguientes:

TECNICA INSTRUMENTO

Encuesta Cuestionario
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Técnica: Para obtener informacién sobre la gestion por competencias de los
trabajadores del Grupo Educativo las Américas S.R.L, se empled una encuesta para

determinar si esté influenciando el desempefio laboral en la organizacion.

Instrumento: El instrumento que se empled fue el cuestionario con preguntas de tipo
cerradas y fue aplicado a todos los trabajadores que conforman el Grupo Educativo

las Américas S.R.L.

2.2 Procedimientos

2.2.1. Disefio de contrastacion

En la presente investigacion se aplicd un disefio cuasi experimental de corte

longitudinal. Con una observacion antes y después aplicado a un solo grupo.

Esquema:

o1 Loz

Donde:

X: Aplicacion de un modelo de gestidn por competencias

O1: Desempefio laboral antes de la aplicacién del modelo de gestion por

competencias.

02: Desempefio laboral después de la aplicacion del modelo de gestidn por

competencias.
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ve

2.2.2. Anélisis de las variables

Escala de
Variables a Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Tipo de Variable Medicion
Investigar
Motivacion por logros
Competencia de Orden y calidad Cualitativas
_ logros y Iniciativa
Variable > : . ) )
La gestion por competencias es un acciones Busqueda de informacion
Independiente modelo integral de gestion de recursos
humanos que contribuye a esta, con un
nuevo enfoque, detectando, Competencia de Sensibilidad interpersonal Nominal
adquiriendo, potenciando y ayuda y Orientacién al servicio Cualitativas
Gestion por desarrollando las competencias que dan servicios Colaboracién
. valor agregado a la empresa
Competencias greg P
brindandoles la diferenciacion como
una ventaja competitiva. Competencia de Impacto, influencia
(Gonzaélez ,2006) influencia . N
Conocimiento organizativo
. . Cualitativas
Construccion de relaciones
Desarrollo de persona o
Competencia e Cualitativas
) Direccion de persona
gerenciales ) ]
Trabajo en equipo
Liderazgo
Competencia de
- Autocontrol —
eficacia Cualitativas
Confianza
personal




S¢

Variable

Dependiente

Desempefio

Laboral

Es el esfuerzo que pone cada
individuo en funcién del valor de
las recompensas ofrecidas; dirigido
por las capacidades y habilidades
del individuo y por las
percepciones que €l tiene del papel
que esta

(Chiavenato ,1994)

desempefiando

Adecuacion
ambiente de

trabajo

Establecimiento

de objetivos

Reconocimiento
de trabajo

Participacion
del empleado

Formacion y
desarrollo

personal

Puesto de Trabajo

Ambiente laboral

Motivacion hacia el logro de
objetivos

Reconocimiento de logros

Control y participacion del

trabajador

Crecimiento personal

Crecimiento profesional

Cualitativas

Cualitativas

Cualitativas

Cualitativas

Cualitativas

Nominal




2.2.3 Procesamiento y analisis de datos

Recoleccion y procesamiento

Los datos fueron recolectados aplicando un cuestionario al personal que
forma parte del Grupo Educativo las Américas S.R.L, en donde las
preguntas estan elaboradas en base a los objetivos planteados en la
investigacion, siendo validadas aplicando el alfa de Cronbach
correspondiéndole un porcentaje de 90%, lo cual frente asumir como
valido el cuestionario.

Para el registro de los datos se empleé el programa excel, para facilitar
el orden, clasificacion y acumulacion de informacion.

Los resultados se presentan en cuadros y graficos que contiene
informacion cuantitativa y cualitativa de los resultados obtenidos

Para determinar si la aplicacion del modelo de gestion por competencias
contribuy6 a la mejora del desempefio laboral se aplico la prueba chi
cuadrado para diferencia de proporciones antes y después de aplicado
el modelo de gestion, obteniendo un valor P =0,001 lo cual confirman
que los porcentajes obtuvieron después son diferentes a los puntajes

antes de la aplicacion del modelo, lo cual confirma nuestra hipotesis.

26



CAPITULO III:

DISENO Y APLICACION
DEL MODELO DE
GESTION POR

COMPETENCIA



3.1. Informacién de la empresa

- Nombre:

- Ubicacion:

- Direccion:

- Nivel:

- Modalidad:

- Dependencia:

- Director General:

- Teléfono:

- E-mail:

Grupo Educativo las Américas S.R.L.
Region: La Libertad, Provincia: Trujillo, Distrito: Trujillo

Marcelo Corne N° 191 — Urbanizacion San Andrés

Educacion Béasica Regular, Educacion Basica Alternativa y
Educacion Superior Pedagogica

Formacion Magisterial.

Ministerio de Educacion.
Direccion Nacional de Educacion Superior y Técnico
Profesional-DINESUTP.
Direccion de Educacion Superior Pedagogica-DESP.
Gerencia Regional de Educaciéon de La Libertad -GRELL.
Rosa Beatriz Vidalon Moreno
N°244531

lasamericas92 @hotmail.com
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Resefia historica

El Grupo Educativo Las Américas S. R. L., fue creado por RDR N° 000131-92 del 28
de Enero de 1992, que autoriza la formacion de Auxiliares de Educacion en los niveles
de formacion basica y perfeccionamiento técnico, en el afio 1996, amplié sus servicios
ofreciendo la formacion docente de Educacion Inicial, Educacion Primaria y Educacién
Secundaria en las especialidades de Matematica y Comunicacién, carreras que fueron
aprobadas mediante D.S. 071-94-ED del 18 de noviembre de 1994 y R.M. N° 266-96
del 26 de mayo de 1996.

Inicia sus actividades el 12 de febrero de 1996, contando en su primera promocion con
42 alumnos. Su trayectoria educativa caracterizada por una cultura de calidad y préactica
de valores ha permitido titular a nueve promociones. La Institucion Educativa cuenta
con politicas y procedimientos para la seleccion de formadores, en funcion al perfil
definido por la propia institucion, cumpliendo con el minimo establecido por las
autoridades educativas. Actualmente la institucion educativa, se encuentra ubicado en
la calle Marcelo Corne N°191 — Urbanizacién, San Andrés, Trujillo.

El 20 de noviembre del afio 2001 se aprueba la R.D. N°5336, que permite la apertura 'y
funcionamiento de la Institucion Educativa Privada “Las Américas”, y posteriormente
la autorizacién del Centro de Educacion Basica Alternativa CEBA “Las Américas”.

El Grupo Educativo Las Américas S.R.L., es una Institucién Educativa, que en la
actualidad cuenta con los niveles de Educacion Basica Regular, Educacion Basica
Alternativa y Educacién Superior Pedagdgica y ha sido creada con la finalidad de

ofrecer mayores opciones de practicas a huestros alumnos y trabajo a nuestros egresados
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Vision: Ser una Institucién Educativa reconocida por su acreditacion, con una plana
docente calificada y comprometida con una cultura organizacional basada en la calidad
y préctica de valores; formando profesionales competitivos que contribuyan al

desarrollo sustentable del pais.

Misién: Somos un Institucion Educativa que ofrece servicios educativos en el nivel
basico regular y superior basada en una cultura de calidad y en la formaciéon de
principios y valores sociales, afines a una cultura de paz que les guien en el compromiso

de contribuir al desarrollo integral de la persona.

Valores:
a. Calidad:
En nuestra Institucion se promueve un clima organizacional basado en la calidad y
practica de valores entre sus miembros.
b. Responsabilidad:
La Institucion se orienta a los procesos de ensefianza aprendizaje a la busqueda
permanente de la calidad de sus actividades educativas.
c. Solidaridad:
En nuestra Institucion se promueve la ayuda mutua que debe existir entre sus
miembros y con la comunidad educativo — profesional.
d. Trabajo en Equipo.
El trabajo en equipo es parte de la estrategia para asegurar la calidad y el

mejoramiento continuo en el cumplimiento de sus objetivos organizacionales.
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3.2. Modelo de gestidén por competencias

3.2.1. Anélisis y diagndstico de la institucion

El Grupo Educativo las Américas S.R.L inicia sus actividades el 28 de enero del
1992, se encuentra ubicado en la calle Marcelo Corne N°191 — Urbanizacion, San
Andrés, provincia de Trujillo. Pertenece a la zona urbana de la capital de la region en
el cercado de esta ciudad y se encuentra rodeado por instituciones educativas del
nivel basico regular, asi como de instituciones de educacién superior y
organizaciones de apoyo social.

El siguiente trabajo tuvo como objetivo realizar un diagndéstico y aplicar un modelo
de gestion por competencias en el Grupo Educativo las Américas S.R.L ya que se ha
podido conocer que no cuentan con reglamentos y perfiles establecidos para la
seleccion de su personal, solo se contrata personal mediante la evaluacion del
curriculum vitae, de acuerdo al requerimiento del puesto de trabajo.

Hoy en dia para que la institucion de un servicio de calidad es de mucha importancia
que se cuente con formadores y personal administrativo competente, es por esa razon
que es necesario realizar cambios profundos en la préactica de la ensefianza.

De acuerdo a las nuevas leyes las instituciones educativas deben de acreditarse, para
ello deben alcanzar los estandares de evaluacién determinados por la SINEACE, que
van a permitir un buen desempefio de los formadores garantizando asi, la calidad
educativa.

Segun la Coneaces, los estandares relacionados a nuestra variable de investigacion
son: el estandar 1.2.4, el cual se refiere a la necesidad de contar con personal idoneo
para los cargos directivos, el estandar 1.3.1, Seleccion de formadores; el estandar

1.3.2 Asignacion de cargos, el estandar 1.3.3 Actividades complementarias de la
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formacion y el estdndar 1.3.4 Motivacion de los formadores, al analizar la gestion
por competencias de la institucion en estudio, se pudo determinar que no cumplen de
manera aceptable con los estandares mencionados anteriormente, constituyendo una
necesidad implementar estos criterios en el Grupo Educativo las Américas, para tener

un impacto significativo en la sociedad brindando un servicio de calidad.

3.2.2. Disefio del modelo de gestion por competencias

3.2.2.1. Objetivos

- Promover la aplicacion de los desempefios y competencias que definen el
perfil de los directivos de la institucion, en base a los lineamientos del
Ministerio de Educacion.

- Establecer los desempefios y competencias que caracterizan el perfil del
docente en el Grupo Educativo las Américas, tomando como base los
lineamientos establecidos por el Ministerio de Educacion.

- Establecer las competencias del personal administrativo del Grupo Educativo
las Américas para garantizar la calidad del servicio brindado por la institucion.

- Disefiar e implementar las politicas del proceso de seleccion de personal.

3.2.2.2. Estrategias

Estrategia 1: Definir dominios, competencias y desempefios del directivo en
base al marco del buen desempefio docente establecido por el Ministerio de

Educacién.

El marco del buen desempefio del directivo es una herramienta estratégica, que

intenta reconocer el rol complejo del director; ejercer el liderazgo y la gestion de

32



la escuela que dirige, asumir nuevas responsabilidades centrada en el aprendizaje

de los estudiantes. (Minedu 2012, p52)

Para que los lideres directivos alcancen un rendimiento eficiente, es muy
importante que sus responsabilidades estén bien definidas, en este sentido el
Marco del buen Desempefio del Directivo es un documento que ayudara a la
construccion de direccion escolar, que configura un perfil de desempefio,
permitiendo formular las competencias necesarias para su formacion y los

indicadores para la evaluacion.

Segun Minedu (2016) este modelo estéd estructurado por dos dominios, seis

competencias y veintitn desempefios respectivamente:

Dominio I: Gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes

Abarca las competencias que tiene el directivo para construir e implementar la
reforma de la escuela, gestionando las condiciones para la mejora de
aprendizajes a traves de la planificacion, evaluando sistematicamente la gestion

de la institucion educativa. (p.33)

1. Competencia: Conduce de manera participativa la planificacion institucional
sobre la base del conocimiento de los procesos pedagogicos, el clima escolar,
las caracteristicas de los estudiantes y su entorno, y con orientacion hacia el
logro de metas de aprendizaje.

a. Desempefio 1: Diagnostica las caracteristicas del entorno institucional,
familiar y social que influyen en el logro de las metas de aprendizaje.

b. Desempefio 2: Disefia de manera participativa los instrumentos de gestion
escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional,

familiar y social; estableciendo metas de aprendizaje
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2. Competencia: Promueve y sostiene la participacion democréatica de los
diversos actores de la institucion educativa y la comunidad a favor de los
aprendizajes, asi como un clima escolar basado en el respeto, el estimulo, la
colaboracion mutua y el reconocimiento de la diversidad
a. Desempefio 3: Promueve espacios y mecanismos de participacion y

organizacion de la comunidad educativa en la toma de decisiones y
desarrollo de acciones previstas para el cumplimiento de las metas de
aprendizaje.

b. Desempefio 4: Genera un clima escolar basado en el respeto a la
diversidad, colaboracién y comunicacion permanente, afrontando y
resolviendo las barreras existentes

c. Desempefio 5: Maneja estrategias de prevencion y resolucién pacifica de
conflictos mediante el dialogo, el consenso y la negociacion

d. Desempefio 6: Promueve la participacion organizada de las familias y otras
instancias de la comunidad para el logro de las metas de aprendizaje, sobre
la base del reconocimiento de su capital cultural

3. Competencia: Favorece las condiciones operativas que aseguren aprendizajes
de calidad en todas y todos los estudiantes gestionando con equidad y
eficiencia los recursos humanos, materiales, de tiempo y financieros; asi
como previniendo riesgos.

a. Desempefio 7: Gestiona el uso éptimo de la infraestructura, equipamiento
y material educativo disponible, en beneficio de una ensefianza de

calidad y el logro de las metas de aprendizaje de los estudiantes.
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b. Desempefio 8: Gestiona el uso Optimo del tiempo en la institucion
educativa a favor de los aprendizajes, asegurando el cumplimiento de
metas y resultados en beneficio de todos los estudiantes.

c. Desempefio 9: Gestiona el uso éptimo de los recursos financieros en
beneficio de las metas de aprendizaje trazadas por la institucion
educativo bajo un enfoque orientado a resultados

d. Desempefio 10: Gestiona el desarrollo de estrategias de prevencion y
manejo de situaciones de riesgo que aseguren la seguridad e integridad
de los miembros de la comunidad educativa

e. Desempefio 11: Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la
institucion educativa orientando su desempefio hacia el logro de los
objetivos institucionales

4. Competencia: Lidera procesos de evaluacion de la gestion de la institucion
educativa y de rendicion de cuentas, en el marco de la mejora continua y el
logro de aprendizajes.

a. Desempefio 12: Gestiona la informacion que produce la escuela y la
emplea como insumo en la toma de decisiones institucionales en favor de
la mejora de los aprendizajes

b. Desempefio 13: Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y
rendicion de cuentas de la gestidn escolar ante la comunidad educativa

c. Desempefio 14: Conduce de manera participativa los procesos de
autoevaluacién y mejora continua orientados al logro de las metas de

aprendizaje.
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Dominio Il: Orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los

aprendizajes

Comprende las competencias del directivo enfocadas hacia el desarrollo de la
profesionalidad docente y el proceso de acompafiamiento sistematico al

docente para la mejora de los aprendizajes. (p.33)

5. Competencia: Promueve y lidera una comunidad de aprendizaje con los
docentes de su institucion educativa; la cual se basa en la colaboracion mutua,
la autoevaluacion profesional y la formacion continua; orientada a mejorar la
practica pedagdgica y asegurar logros de aprendizaje.

a. Desempefio 15: Gestiona oportunidades de formacion continua de los
docentes para la mejora de su desempefio en funcion al logro de las metas
de aprendizaje

b. Desempefio 16: Genera espacios y mecanismos para el trabajo
colaborativo entre los docentes y la reflexion sobre las practicas
pedagdgicas que contribuyen a la mejora de la ensefianza y del clima
escolar

c. Desempefio 17: Estimula la iniciativa de los docentes relacionados a
innovaciones e investigaciones pedagdgicas, impulsando la
implementacion y sistematizacion de las mismas.

6. Competencia: Gestiona la calidad de los procesos pedagogicos al interior de
su institucion educativa, a través del acompafiamiento sistemético y la
reflexion conjunta, para el logro de las metas de aprendizaje

a. Desempefio 18: Orienta y promueve la participacion del equipo docente en

los procesos de planificacion curricular, a partir de los lineamientos de la
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Politica Curricular Nacional y en articulacion con la propuesta curricular
regional.

b. Desempefio 19: Propicia una practica docente basada en el aprendizaje
colaborativo, por indagacion y el conocimiento de la diversidad existente
en el aula y pertinente a ella.

c. Desempeiio 20: Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos, asi como el uso efectivo del tiempo y los materiales
educativos, en funcion del logro de las metas de aprendizaje de los
estudiantes y considerando la atencion de sus necesidades especificas

d. Desempefio 21: Monitorea y orienta el proceso de evaluacion de los
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes con los aprendizajes
que se desean lograr, asegurando la comunicacién oportuna de los

resultados y la implementacion de acciones de mejora.

Estrategia 2: Definir dominios, competencias y desempefios de los formadores

en base al marco del buen desempefio que promueve el Ministerio de Educacion.

El marco del buen desempefio del docente define los dominios y las
competencias que caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo
docente, con el proposito de que todos los profesores del pais dominen sus

competencias. (Minedu 2016, p17)

Segun Minedu (2016) existen cuatro dominios del ejercicio del docente que
agrupa un conjunto de 9 competencias y 40 desempefios profesionales los cuales

son:

Dominio I: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.
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Comprende la planificacion del trabajo pedagdgico a través de la elaboracion del
programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de aprendizaje en el

marco de un enfoque intercultural e inclusivo (p18).

1. Competencia: Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes
y sus contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y
procesos pedagdgicos, como el proposito de promover capacidades de alto
nivel y su formacion integral.

a. Desempefio 1: Demuestra conocimiento y comprension de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes
y de sus necesidades especiales.

b. Desempefio 2: Demuestra conocimientos actualizados y comprension de
los conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area
curricular que ensefia.

c. Desempefio 3: Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las
teorias y practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia.

2. Competencia: Planifica la ensefianza de forma colegiada garantizando la
coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el
proceso pedagogico, el uso de los recursos disponibles y la evaluacion, en una
programacion curricular en permanente revision.

a. Desempefio 4: Elabora la programacion curricular analizando con sus
comparieros el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas

de los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.
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b. Desempefio 5: Selecciona los contenidos de la ensefianza, en funcion de
los aprendizajes fundamentales que el marco curricular nacional, la
escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

c. Desempefio 6: Disefia creativamente procesos pedagdgicos capaces de
despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro
de los aprendizajes previstos.

d. Desempefio 7: Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje
e identidad cultural de sus estudiantes.

e. Desempefio 8: Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los
estudiantes como soporte para su aprendizaje.

f. Desempefio 9: Disefia la evaluacion de manera sistematica, permanente,
formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

g. Desempefio 10: Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de
aprendizaje en coherencia con los logros esperados de aprendizaje y
distribuye adecuadamente el tiempo.

3. Competencia: Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia
democratica y la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, como
miras a formar ciudadanos criticos e interculturales
a. Desempefio 11: Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones

interpersonales con y entre los estudiantes, basados en el afecto, la justicia,
la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

b. Desempefio 12: Orienta su practica a conseguir logros en todos sus
estudiantes, y les comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de

aprendizaje.
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Desempefio 13: Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el
que ésta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el
logro de aprendizajes.

d. Desempefio 14: Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los
estudiantes con necesidades educativas especiales.

e. Desempefio 15: Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre
la base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, cddigos
culturales y mecanismos pacificos.

f. Desempefio 16: Organiza el aula y otros espacios de forma segura,
accesible y adecuada para el trabajo pedagogico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad.

g. Desempefio 17: Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacion y exclusion, y desarrolla actitudes
y habilidades para enfrentarlas.

4. Competencia: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos
disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los
estudiantes aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la
solucién de problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contexto
culturales.

a. Desempefio 18: Controla permanentemente la ejecucion de su
programacion observando su nivel de impacto tanto en el interés de los
estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos

con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.
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Desempefio 19: Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen
los conocimientos en la solucién de problemas reales con una actitud
reflexiva y critica.

Desempefio 20: Constata que todos los estudiantes comprenden los
propositos de la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y
progreso. 21. Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y
disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos
los estudiantes.

Desempefio 22: Desarrolla estrategias pedagogicas y actividades de
aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en sus
estudiantes y que los motiven a aprender.

Desempefio 23: Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el
tiempo requerido en funcién del propdsito de la sesion de aprendizaje.
Desempefio 24. Maneja diversas estrategias pedagogicas para atender de
manera individualizada a los estudiantes con necesidades educativas

especiales

Dominio I1: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Refiere la mediacion pedagdgica del docente en el desarrollo de un clima

favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos, la motivacion permanente

de sus estudiantes, desarrollando diversas estrategias metodoldgicas y de

evaluacion para el logro. (p, 19)

Competencia: Evalla permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los

objetivos institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus
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estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo en cuentas las diferencias

individuales y los contextos culturales.

a.

Desempefio 25: Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar
en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo
de aprendizaje de los estudiantes.

Desempefio 26: Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y
logros en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.
Desempefio 27: Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones
para la toma de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

Desempefio 28: Evalia los aprendizajes de todos los estudiantes en
funcion de criterios previamente establecidos, superando practicas de
abuso de poder.

Desempefio 29: Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion
con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales,

para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

Dominio 11 Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Comprende la participacion en la gestion de la escuela, la comunicacion

efectiva con diversos actores de la comunidad educativa, participar en la

elaboracién, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, asi

como la contribucion de un clima institucional favorable. (p,19).

Competencia: Participa activamente, con actitudes democratica, critica y

colaborativa, en la gestion de la escuela, contribuyendo a la construccion y

mejora continua del proyecto Educativo Institucional y asi éste pueda generar

aprendizajes de calidad.
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a. Desempefio 30: Interactia con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el trabajo
pedagogico, mejorar la ensefianza y construir de manera sostenible un
clima democrético en la escuela.

b. Desempefio 31: Participa en la gestion del Proyecto Educativo
Institucional, del curriculo y de los planes de mejora continua,
involucrandose activamente en equipos de trabajo.

c. Desempeiio 32: Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de
investigacion, innovacion pedagdgica y mejora de la calidad del servicio
educativo de la escuela.

Competencia: Establecer relaciones de respeto, colaboracion vy
corresponsabilidad con las familias, la comunidad y otras instituciones del
Estado y la sociedad civil; aprovecha sus saberes y recursos en los procesos
educativos y dan cuenta de los resultados.

a. Desemperio 33: Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

b. Desempefio 34: Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los
saberes culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

c. Desemperio 35: Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades
locales y de la comunidad, los retos de su trabajo pedagogico, y da cuenta

de sus avances Y resultados.

Dominio IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

Comprende el proceso y las practicas en la formacion y desarrollo de los

docentes, trabajo en grupos, la colaboracion actividades de desarrollo
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profesional. La responsabilidad en los procesos y manejo de informacion en el

disefio e implementacidn de las politicas educativas (P, 19).

8. Competencia: Reflexiona sobre su practica y su experiencia institucional y
desarrolla procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo,
para construir y afirmar su identidad y responsabilidad profesional.

a. Desempeiio 36: Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su
practica pedagdgica e institucional y el aprendizaje de todos sus
estudiantes.

b. Desempefio 37: Participa en experiencias significativas de desarrollo
profesional en concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y
las de la escuela.

c. Desemperfio 38: Participa en la generacion de politicas educativas de
nivel local, regional y nacional, expresando una opinién informada y
actualizada sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.

9. Competencia: Ejerce su profesion desde una ética de respecto de los derechos
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia,
responsabilidad y compromiso con funcién social

a. Desempefio 39: Actla de acuerdo con los principios de la ética

profesional docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida

escolar con base en ellos.

b. Desempefio 40: Actla y toma decisiones respetando los derechos

humanos y el principio del bien superior del nifio y el adolescente.
Estrategia 3: Definir las competencias del personal administrativo del Grupo

Educativo las Américas.
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El personal administrativo del Grupo Educativo las Américas debe contar con las

siguientes competencias:

Dominar técnicas administrativas: El personal administrativo debe tener
conocimiento de la elaboracion de planes de trabajo, informes, objetivos,
enfoques, entre otros.

Comunicacion: El personal administrativo debe de tener la capacidad de poder
comunicarse con claridad, utilizando de manera fluida y eficaz las diversas
técnicas de comunicacion en cualquier situacion que se les presente,
transmitiendo la informacion, ideas y opiniones de forma clara y precisa.
Tener conocimiento computacional: El personal administrativo deben tener
conocimiento sobre computacion y programas basicos que van ayudar a ser
aplicados a la tarea que desempefia.

Trabajo en equipo: El personal administrativo debe tener la capacidad para
trabajar y colaborar con los demés, compartiendo conocimientos, opiniones en
la consecucion de objetivos comunes, trabajando equipo mediante tareas u
objetivos compartidos para alcanzar los objetivos que se planean alcanzar.
Orientacion al cliente: El personal administrativo debe tener la capacidad de
ayudar de manera eficiente al cliente, mostrando el deseo de servirlos,
comprenderlos y satisfacer sus necesidades.

Planificacién y organizacion: El personal administrativo debe tener la
capacidad de poder determinar eficazmente las metas de su tarea, area o
proyecto estipulando los plazos y los recursos necesarios, estableciendo
medidas de control y seguimiento, con la finalidad de cumplir con los objetivos

trazados.
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- Orientacion a resultados: El personal administrativo debe tener la capacidad de

dar respuesta a la demanda del cliente, implica esforzarse por conocer y

resolver los problemas del cliente.

- Capacidad de solucion de problemas: El personal administrativo debe tener la

capacidad de poder solucionar problemas, tomando decisiones, opiniones

adecuadas, buscando alternativas que ayuden a poder tener un resultado

eficiente.

Estrategia 4: Establecer las politicas y los procedimientos de la seleccién del

personal.

Para poder contar con personal idoneo en el Grupo Educativo las Américas que pueda

desempefiarse de manera eficiente se debe seguir el siguiente procedimiento de

seleccion de personal:

Seleccion de personal

Necesidad de
personal

Divulgacion

I

Aplicaciones de

Entrevista final ,
los exdmenes ‘

N—

Seleccidn final Aceptacion

Recepcién de
los candidatos

( ™

Seleccidn inicial

Induccion

- Necesidad de personal: Requisitos de personal para cubrir una vacante

disponible de la institucién.
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Divulgacion: Se difundira la oferta de empleo mediante publicacion y a través

de los medios y técnicas de reclutamiento para poder contar con el candidato

adecuado.

Recepcion de candidatos: La institucién recepcionard las hojas de vida

(curriculum vitae) de los candidatos interesados, con los perfiles

correspondientes a la vacante solicitada.

Seleccion inicial: Verificacion superficial del curriculum vitae, se procedera

a seleccionar los candidatos que cumple con los requisitos requeridos por la

institucion educativa.

Aplicaciones de los examenes: Se realizaran los siguientes:

a. Examen de conocimientos: habilidades y capacidades, que puede tener
un candidato.

b. Test Psicotécnico: Nos ayudara a determinar la capacidad profesional de
los candidatos, conocer su personalidad y evaluar sus aptitudes.

c. Clase modelo: Esta prueba se aplicara a los candidatos que postulen al
cargo de formadores (docentes).

- Entrevista final: se entrevistara los candidatos que hayan superado la
calificacion de acuerdo a las especificaciones que requiere el puesto

- Seleccion final: después de ser entrevistados se elegira al candidato
idéneo para dicho puesto.

- Aceptacién: Se le informa a la persona seleccionada cuéles seran sus
condiciones de trabajo, sus horarios, el salario, beneficios y seguridad,
que la empresa le puede brindar y si depende de eso si acepta las

condiciones.
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- Induccidn: Se le brindara toda la informacion general de la empresa; la
historia, misién, vision, valores corporativos, los objetivos de la empresa,
las normas, las politicas de la empresa y el compromiso de cada

trabajador.

3.2.3. Aplicacion del modelo de gestion por competencias

La aplicacidon del modelo de gestion por competencias se realizé a través de un
taller en donde se dio a conocer los dominios, competencias y desempefios

establecidos, los que estan determinados por el Ministerio de Educacion.

3.2.3.1. Desarrollo del taller

o

Objetivos:

- Informar, en concordancia con el marco de buen desempefio laboral,
establecido por el Ministerio de Educacion, los dominios, competencias y
desempefios, tanto para los directivos y docentes.

- Informar, las competencias establecidas para el personal administrativo de la
institucion educativa para poder hacer una buena seleccién de personal,
calificados y acreditados en su rango profesional.

- Informar el proceso de seleccion de personal establecido en el Grupo

Educativo Las Américas.

b. Detalles del taller:

Indicaciones:

- Esuntaller
- Las preguntas que surjan a partir de las exposiciones; deberan ser

formuladas y seran respondidas al final del taller.
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- Celulares apagados.

Tiempo: La duracion del taller fue de 1 hora 'y 15 minutos.

Descripcion de actividades

1. Bienvenida 5 min.
2. Presentacion de los participantes 10 minutos
3. Expositora expuso el tema (modelo de gestion de competencia) 20 min.
- Las expositoras hicieron la exposicion del tema, se utilizé proyector
multimedia para mostrar el material desarrollado en power point
donde se hizo un resumen con iméagenes y elementos visuales que
complementen la informacion y permita un mejor entendimiento del
tema.
- Luego se repartié el material que consistié en una hoja informativa,
el esquema de la presentacion y los dominios, competencias y
desempefios.
- Preguntas y respuestas (de los participantes las expositoras). 50 7
min.
4. Asignacion
- Se formo tres grupos en donde se les dejo a su criterio que
interactlen y opinen sobre lo expuesto, para que luego salgan a
exponer y verificar que grupo entendié mas, mediante preguntas
que se les realizo.15 min.
5. Conclusiones 7 minutos

6. Despedida 3 min
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Al concluir con la aplicacion del taller se realiz6 un registro de las actividades
realizadas para poder facilitar el analisis y evaluacion de los resultados. La
direccién de la institucion se comprometié a monitorear y mejorar las técnicas

presentadas en el taller.

Evaluacién

La evaluacién de la efectividad del modelo de gestion por competencias en el
Grupo Educativo Las Américas S.R.L, se realizd6 mediante la aplicacion de
encuesta, luego se compard los resultados obtenidos antes de aplicar el modelo

y los resultados obtenidos después de aplicar el modelo.
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y
DISCUSION DE

RESULTADOS



4.1.

Presentacion de resultados

Evaluacion de la gestion por competencias y el desempefio laboral antes de aplicar el

modelo de gestion por competencias

Cuadro 1.

Gestion por competencias antes de la aplicacion del modelo de competencias.

Niveles N° %
Excelente 4 15
Bueno 7 27
Regular 15 58
Total 26 100

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

58%

27%

15%

Excelente Bueno Regular

Gréfico 1. Nivel de Gestion por competencias antes de la aplicacién del

modelo de gestidn por competencias
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Cuadro 2.

Desempefio laboral antes de la aplicacion del modelo de competencias

Niveles N° %
Excelente 6 23
Bueno 8 31
Regular 12 46
Total 26 100

46%

50%

31%

40%

23%

30%

20%

10%

0%
Excelente Bueno Regular

Gréfico 2. Nivel de desempefio antes de la aplicacion del modelo de gestién por

competencias



40%
30%
20%
10%

0%

Evaluacion de la gestion por competencias y el desempefio laboral después de

aplicar el modelo de gestion por competencias.

Cuadro 3.

Gestion por competencias después de la aplicacion del modelo de competencias

Nivel N° %
Excelente 7 27
Bueno 10 38
Regular 9 35
Total 26 100

38%

27%

Excelente Bueno

Regular

Graéfico 3. Nivel de gestion por competencias después de la aplicacion del modelo

de gestion por competencias
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Cuadro 4.

Desempefio laboral después de la aplicacion del modelo de competencias.

Nivel N° %
Excelente 8 31
Bueno 11 42
Regular 7 27
Total 26 100

42%

0,
50% 319%

27%

40%
30%
20%

10%
0%

Excelente Bueno Regular

Gréfico 4. Nivel de desempefio después de la aplicacion del modelo de gestidn

por competencias
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Cuadro 5.

Comparacion del antes y después del nivel de gestion por competencias de la

aplicacion del modelo de competencias.

Gestion
antes después
Excelente 15 23
Buena 27 31
Regular 58 46
x2=21.42 P=0,0001
60
50 31
40
30
20 Gestion después
18 Gestidn antes
Excelente Buena Regular

Gréfico5. Comparacion del nivel de gestion por competencias el antes y después de

la aplicacion del modelo
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Cuadro 6.

Comparacion del antes y después del nivel de desempefio laboral de la Aplicacion

del Modelo de Competencias

Desemperio
antes después
Excelente 23 31
Buena 31 42
Regular 46 27
x2 =25.85 P=0,0001

50 /
40

30
20
10

Desempefio después
Desempefio antes

Excelente

Buena Regular

m Desempefio antes  ® Desempefio después

Gréfico 6. Comparacion del nivel de desempefio laboral el antes y después de la

aplicacion del Modelo.
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4.2. Discusion de resultados

De los resultados obtenidos se pudo obtener:

De acuerdo al primer objetivo analizar el desarrollo de la gestion por competencias
en el Grupo Educativo las Américas , segin el cuadro comparativo N° 5 se puede
apreciar que antes la gestion por competencia el 58 % tenian un nivel regular , mientras
que después de aplicar el modelo de gestion por competencias se pudo verificar que
bajo a un 46 %, consideramos que este cambio se debe al conocimiento de los
dominios, competencias y criterios de desempefio establecidos y que mediante el taller
los involucrados, tomaron conocimiento de ello, permitiendo que el personal de la
institucion potencie y desarrolle sus competencias de acuerdo a las consideraciones
del modelo, pues en la realidad inicial los trabajadores no tenian conocimiento de que
existen dominios y competencias que deben conocer para lograr el buen ejercicio de
sus funciones, concordando con la opinion de Gonzalez(2006) se refiere a la gestion
por competencias como un modelo de recursos humanos que ayuda a potenciar y
desarrollar las competencias de las personas dando un valor agregado a la empresa
diferenciandola como una ventaja competitiva; situacion que se ve reflejada en los
resultados de la prueba chi cuadrado donde un valor de x2 = 21.42 le corresponde un
valor p= 0,0001 , nos permite afirmar que la diferenciacion de los resultados son
altamente significativos entre la gestion antes y después.

Por otro lado en el segundo objetivo Evaluar el Desempefio laboral en los trabajadores
del Grupo Educativo las Américas, en el cuadro N°2 el 46% tenia un desempefio
regular , el 31% bueno y el 23% era excelente , luego de aplicar el modelo de gestién
por competencias los resultados fueron diferentes a la situacion encontrada en el

diagndstico inicial, pues los resultados evidencian que los problemas en el bajo
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desempefio estan relacionados a la baja motivacion por los logros, reflejado en el
cuadro N° 7 (anexo 4), el percibir que no hay un trabajo planificado y ordenado cuadro
N° 8 (anexo 4 ), el considerar que sus funciones no contribuyen a su crecimiento
personal, cuadro N° 29 (anexo 4).

Después del modelo de gestion por competencias, hubo desplazamiento de
desempefio regular 27% , bueno 42% y excelente 31% concordando con Garcia (2013)
en su trabajo de investigacion “Analisis de gestion del recurso humano por
competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo y
de servicios del instituto superior pedagdgico en la ciudad de San Gabriel” donde
concluye que es importante la evaluacion del desempefio porque permite identificar
personas con potencial, desarrollando sus habilidades y actitudes de esta manera se
podréd seleccionar al mejor candidato para la empresa, si bien es cierto que la
intervencién del modelo no se ha aplicado en el proceso de seleccion de personal, pero
el impacto ha sido en que el personal ha tomado conocimiento de los lineamientos
educativos establecidos por el Ministerio de Educacion, entendiendo que su
desempefio debe estar alineado a estos criterios y estandares de calidad, pues se dejo
en claro que la evaluacion del desempefio que la empresa realizara posteriormente,
tomara como base los lineamientos del marco del buen desempefio docente

desarrollado en el presente modelo de gestion por competencias.

Por ultimo en el cuarto objetivo evaluar el desempefio laboral luego de haber aplicado
el modelo de gestion por competencias, los resultados obtenidos del desempefio de los
trabajadores confirman que el modelo de gestion por competencias aplicado mejoro el
desemperio de los trabajadores, al aplicar la prueba chi cuadrado, se obtuvo un valor

x2 = 25.85 le corresponde un valor p= 0,0001 para diferencia de proporciones nos
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permite afirmar que entre la situacion antes y después de aplicar el modelo existe una
diferencia altamente significante en la gestion por competencia y en el desempefio de
los trabajadores del Grupo Educativo las Américas; confirmandose la hipétesis
propuesta. Estos resultados son concordantes con Marcillo en su trabajo de
investigacion “Modelo de gestién por competencias para optimizar el rendimiento del
talento humano en los gobiernos autdnomos descentralizados del sur de Manabi”,
donde concluye que si es posible aplicar un modelo de gestion por competencias ya
que esto ayuda a que mejore la gestién del talento humano, siendo de aprovechamiento
para lograr los objetivos de la empresa y los colaboradores puedan conocer los

resultados de su desempefio.
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CONCLUSIONES

Al analizar la gestion por competencias del Grupo Educativo Las Américas S.R.L,
este no contaba con un modelo de gestion por competencias, a pesar de existir la
normatividad establecida por el Ministerio de Educacién, donde se ha desarrollado
los dominios, competencias y criterios de desempefio del personal directivo y
docente de las instituciones educativas.

Al evaluar el desempefio laboral de los trabajadores se pudo determinar que esta era
regular o bajo, pues los principales problemas encontrados se refieren a una baja
motivacion para realizar sus objetivos, no realizaban un trabajo planificado y
ordenado, no buscaban informacién adicional para mejorar su trabajo como también
no tenian la iniciativa para sugerir alguna modificacion o proyecto para la mejora de
la calidad de la institucion.

El disefio y aplicacion del modelo de gestion por competencias del Grupo Educativo
Las Américas S.R.L, elabora como base el marco del buen desempefio docente y
directivo, el cual se aplico al personal de la institucién mediante la realizacion de un
taller.

La aplicacion de un modelo de gestion por competencia mejoré el desempefio laboral
de los trabajadores del Grupo Educativo las Américas, tal como se evidencia en la
prueba de chi cuadrado x2 = 25.85, resultado obtenido después de la aplicacién del
modelo de gestidén por competencia.

Los resultados, obtenidos confirma nuestra hip6tesis, que la aplicacion del modelo
de gestidn por competencia contribuye significativamente a la mejora de la gestion

por competencia y el desempefio laboral de los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la alta direccion de la institucion, que al momento de seleccionar al
personal tome en cuenta el modelo de gestion por competencias el cual se ha
disefiado de acuerdo marco del desempefio docente y directivo establecido por el
Ministerio de Educacion.

Se recomienda seguir difundiendo el modelo de gestion por competencias en el
personal docente y administrativo, de tal manera que se constituya en parte de su
cultura organizacional.

Se recomienda a la alta direccion, establezca las politicas para la evaluacion del
desempefio laboral de su personal, tomando en cuenta los dominios, competencias y
desempefio establecidos por el ministerio de educacion.

Se recomienda que el modelo de gestion por competencias sea evaluado y mejorado
periédicamente, segun el avance y la adaptacion de los trabajadores y segun los
lineamientos de las politicas educativas que establezca el Ministerio de Educacion.
Se recomienda que la institucion realice reuniones periodicas, charlas informativas,
seminarios, conferencias que sean de mucho provecho para enriquecer los
conocimientos, habilidades y competencias de todo el personal que forma parte del
Grupo Educativo las Américas.

Se recomienda establecer politicas de reconocimiento al trabajador, esto permitira

que el personal se sienta motivado y se desempefie de manera eficiente.
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ANEXO N° 1

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Introduccién: A continuacion, se les presenta una serie de preguntas con el proposito de

determinar la influencia de la Gestion por Competencias en el desempefio laboral.

Lea cuidadosamente y marque la alternativa que usted crea conveniente: Totalmente de
acuerdo, de acuerdo, ni de acuerdo, ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en

desacuerdo; segun crea conveniente.

1) ¢Se siente motivado para establecer sus objetivos y conseguir sus logros?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
2) ¢Eltrabajo que realiza en la institucion lo realiza de forma planificada y ordenada?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
3) ¢Considera que su trabajo contribuye a la calidad educativa de la institucion?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo

c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
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d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
4) ¢Hatenido la iniciativa de sugerir alguna modificacion en un proyecto o
procedimiento para poder obtener un mejor resultado en la calidad de éste?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
5) ¢Cuéndo es necesario usted busca informacion que le permita mejorar su trabajo?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
6) ¢Se sensibiliza frente a los problemas de sus comparieros o alumnos?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
7) ¢Esta dispuesto a servir a las personas que lo requieran fuera de sus funciones
diarias?
a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo
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c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
8) ¢Colabora con sus compafieros en alguna actividad que ellos necesiten?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
9) ¢Considera que el trabajo que realiza tiene impacto sobre los demas?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
10) ¢ Tiene conocimiento sobre la cultura organizacional de la institucion?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
11) ¢Considera que tiene capacidad de influencia sobre sus compafieros de trabajo y
alumnos?
a. Totalmente de acuerdo

b. De acuerdo
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c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
12) ¢Su trabajo promueve el desarrollo personal de los demés?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
13) ¢ Tiene capacidad de dirigir a otras personas de manera eficiente?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
14) ¢Usted cree que es importante trabajar en equipo para lograr los objetivos
establecidos en la organizacion?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
15) ¢Lidera o promueve el compafierismo entre todos los trabajadores la institucién
educativa?

a. Totalmente de acuerdo



b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
16) ¢Puede controlar sus emociones en cualquier conflicto que tenga en la
organizacion?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
17) ¢Siente que dentro de la organizacidn existe confianza para poder trabajar hacia el
logro de los objetivos?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
18) ¢Considera que sus habilidades estan acordes a sus puestos de trabajo?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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19) ¢Considera que su lugar de trabajo cuenta con ambientes adecuados?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
20) ¢El trabajo que realiza le motiva hacia el logro de los objetivos establecidos?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
21) ¢Ha recibido usted incentivos y/o reconocimientos (resolucion carta de felicitacion
0 beca de capacitacion) por algun trabajo realizado?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
22) ¢La institucion realiza un adecuado control para garantizar la calidad educativa?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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23) ¢Participa de las actividades programadas por la institucion?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
24) ¢El trabajo que realiza contribuye a su crecimiento personal?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo
e. Totalmente en desacuerdo
25) ¢Las funciones asignadas en la institucion contribuyen a su crecimiento
profesional?
a. Totalmente de acuerdo
b. De acuerdo
c. Nide acuerdo, ni en desacuerdo
d. En Desacuerdo

e. Totalmente en desacuerdo
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ANEXO N° 2

CONTRASTACION DE HIPOTESIS
Planteamiento de Hipotesis estadistica:
Ho: No existe una mejora en el desempefio laboral aplicando un modelo de gestion por

competencias

Hi: Existe una mejora en el desempefio laboral aplicando un modelo de gestion por

competencias
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ANEXO N° 3
ALFA DE CRONBACH

I"“"fme'“ Pl |(P2|P3|P4|P5|(P6&|PT|PS|(P2|P10|P11|P12|P13|P14|(P15(P16|P17|P13|P19|(P20(P21|P22|P23| P24 |P25
os aplicados TOTAL
1 4 3 2 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 3 3 B5
2 4 | 5|4 4 4la]3]4]2]3 3| 4| 4] 2 33| 3| 4 4| 2 3| 4 4 4 3 B7
3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 1 1 3 2 2 1 3 2 2 3 2 3 58
4 4 | 4| 43| 4la]3]2]4]2 3 3 5] 4| 4|32 3 3 3|2 3 3 3 3 Bl
3 4 4 3 2 4 3 3 3 2 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 B3
& 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 Bl
7 4 4 3 3 4 4 2 3 3 3 2 2 4 3 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 2 77
3 3 4 2 2 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 2 2 3 4 4 3 93
VARIANTA| 0.55| 0,41 0,70 0.50[0.29(0.27(0.29(0.50| 0,98 [0.41 | 0.41 | 0.84 |0.57| 1.55 | 1L.0T|0.79| 0.50| 0.55 | 0.70 | 0.27 |0.70) 0.84 | 027 | 0.55 | 0.13
Férmula: Doénde:
- —
s [1 LU ‘TI':'i 1;:'5 3 Alternativas Valor
k-1 Wt %i. 10627 Totalmente en desacuerdo 1
t = En desacuerdo 2
Ni de acuerdo,Ni en desacuerdo 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
SECCION1 1.042
Resolviendo: SECCION 2 0.864
ABSOLUTO %2 0864
o 0.80

Interpretacion: Se realiz6 mediante una encuesta piloto de 8 trabajadores del Grupo Educativo las Américas, obteniéndose un Alfa de
Cronbach de 90%, lo que nos autoriza aplicar el cuestionario.
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ANEXO N°4

Resultados del cuestionario antes de la aplicacion del modelo de gestidén por competencias

Cuadro 7

Motivacién por objetivos y logros

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 2 8
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 19
En desacuerdo 11 42
Totalmente en desacuerdo 2 8
Total 26 100

42%

45%

40%

35%

30%

19%

25%

20%

15%

8% 8%

10%

5%

0%
Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo, ni  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo en desacuerdo desacuerdo

Grafico 7. Motivacion por objetivos y logros
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Cuadro 8

Realizacion del trabajo de forma planificada y ordenada

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 13 50

Totalmente en desacuerdo 1 4
Total 26 100

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 8. Realizacién del trabajo de forma planificada y ordenada
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Cuadro 9

Iniciativa de sugerir proyectos

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 1 4
De acuerdo 2 8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 19
En desacuerdo 13 50

Totalmente en desacuerdo 5 19
Total 26 100

50%
40%
30%
20%
10%

0%

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 9. Iniciativa de sugerir proyectos
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Cuadro 10

BUsqueda de informacidn para mejorar su trabajo

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 2 8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 14 54

Totalmente en desacuerdo 2 8
Total 26 100

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

Totalmente de
acuerdo De acuerdo
Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 10. Busca informacion para mejorar su trabajo
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Cuadro 11

Sensibilizacion frente a los problemas de sus compafieros

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 19
En desacuerdo 10 38
Totalmente en desacuerdo 5 19
Total 26 100
40%
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
5o | 0%
y 4
0% T T T T 1

Totalmente de  De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
ni en
desacuerdo

En desacuerdo Totalmente en

desacuerdo

Grafico 11. Sensibilizacion frente a los problemas de sus compafieros
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Cuadro 12

Sirve a las personas fuera de sus funciones diarias

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 46
En desacuerdo 7 27
Totalmente en desacuerdo 3 12
Total 26 100

50%
40%
30%
20%
10%
0%

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Graéfico 12. Sirve a las personas fuera de sus funciones diarias
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Cuadro 13

Colabora con sus compafieros en las actividades que necesiten

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 3 12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 38
En desacuerdo 10 38
Totalmente en desacuerdo 3 12
Total 26 100

40%
30%
20%

10%
0%

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
. En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 13. Colabora con sus comparieros en las actividades que necesiten

82




Cuadro 14

Considera que su trabajo tiene impacto sobre los demés

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 12 46
Totalmente en desacuerdo 3 12
Total 26 100

50%
40%
30%
20%
10%
0%

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Gréfico 14. Considera que su trabajo tiene impacto sobre los demas
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Cuadro 15

Conocimiento sobre la cultura organizacional

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 3 12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 15 58

Totalmente en desacuerdo 1 4
Total 26 100

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Totalmente de b q
acuerdo e acuerdo

Ni de acuerdo,
ni en En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

desacuerdo

Gréfico 15. Conocimiento sobre la cultura organizacional
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Cuadro 16

Capacidad de influencia sobre los demas

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 2 8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 13 50

Totalmente en desacuerdo 3 12
Total 26 100
® 50%
50%

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
ni en En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 16. Capacidad de influencia sobre los demés
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Cuadro 17

Promueve el desarrollo personal de los demas

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 10 38

Totalmente en desacuerdo 3 12
Total 26 100

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
ni en En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Grafico 17. Promueve el desarrollo personal de los demas
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Cuadro 18

Capacidad para dirigir a los demas

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 19
En desacuerdo 13 50
Totalmente en desacuerdo 4 15
Total 26 100

50%
40%
30%
20%

10%

0%

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Grafico 18. Capacidad para dirigir a los demas
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Cuadro 19

Importancia de trabajar en equipo para lograr los objetivos

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 23
En desacuerdo 10 38

Totalmente en desacuerdo 4 15
Total 26 100
38%
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35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente de b g
acuerdo e acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Grafico 19. Importancia de trabajar en equipo para lograr los objetivos
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Cuadro 20

Lidera o promueva el compafierismo en la institucion

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 1 4
De acuerdo 3 12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 23
En desacuerdo 10 38

Totalmente en desacuerdo 6 23
Total 26 100

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente de

acuerdo De acuerdo
Ni de acuerdo,
nien

desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 20. Lidera o promueva el compafierismo en la institucién

89




Cuadro 21

Capacidad para controlar sus emociones

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 10 38

Totalmente en desacuerdo 4 15
Total 26 100

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente de b q
acuerdo e acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 21. Capacidad para controlar sus emociones
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Cuadro 22

Existe confianza dentro de la organizacion

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 35
En desacuerdo 12 46

Totalmente en desacuerdo 1 4
Total 26 100

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

46%

i

Totalmente de
acuerdo De acuerdo
Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 22. Existe confianza dentro de la organizacién
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Cuadro 23

Sus habilidades estan acorde a su puesto de trabajo

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 4 15

De acuerdo 4 15

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 38
En desacuerdo 8 31
Totalmente en desacuerdo 0 0

Total 26 100

38%

40%
35%
30%
25%
20%

15%
10%
5%
0%

Totalmente de
acuerdo De acuerdo
Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo desacuerdo

Gréfico 23. Sus habilidades estan acorde a su puesto de trabajo
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Cuadro 24

Su lugar de trabajo cuenta con ambientes adecuados

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 2 8
De acuerdo 7 27
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 19
En desacuerdo 11 42
Totalmente en desacuerdo 1 4

Total 26 100

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Gréfico 24. Su lugar de trabajo cuenta con ambientes adecuados
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Cuadro 25

Su trabajo le motiva hacia el logro de los objetivos

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 3 12
De acuerdo 3 12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 10 38

Totalmente en desacuerdo 2 8
Total 26 100

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

Totalmente de
acuerdo De acuerdo
Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo desacuerdo

Gréfico 25. Su trabajo le motiva hacia el logro de los objetivos
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Cuadro 26

Recibe incentivos y/o reconocimientos

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 4 15
De acuerdo 3 12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 15
En desacuerdo 13 50
Totalmente en desacuerdo 2 8

Total 26 100

50%
40%
30%
20%

10%

0%

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

End

50%

esacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Grafico 26. Recibe incentivos y/o reconocimientos
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Cuadro 27

La institucion realiza un control de calidad educativa

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 4 15
De acuerdo 3 12
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 35
En desacuerdo 9 35

Totalmente en desacuerdo 1 4
Total 26 100
35% 35%

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Gréafico 27. La institucion realiza un control de calidad educativa
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Cuadro 28

Participacion en las actividades programadas

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 5 19
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 19
En desacuerdo 11 42
Totalmente en desacuerdo 1 4

Total 26 100

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 28. Participacion en las actividades programadas
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Cuadro 29

Su trabajo contribuye al crecimiento personal

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 4 15
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 23
En desacuerdo 9 35
Totalmente en desacuerdo 1 4

Total 26 100

35%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

Totalmente de

acuerdo De acuerdo )

Ni de acuerdo,

nien

desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Gréfico 29. Su trabajo contribuye al crecimiento personal
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Cuadro 30

Sus funciones contribuyen a su crecimiento profesional

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 2 8
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 5 19
En desacuerdo 12 46

Totalmente en desacuerdo 2 8
Total 26 100

50%
40%
30%
20%

10%

0%

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 30. Sus funciones contribuyen a su crecimiento profesional
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Resultados del cuestionario después de la aplicacion del modelo de gestion por

competencia

Cuadro 31

Motivacién por objetivos y logros

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 4 15

De acuerdo 6 23

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 23
En desacuerdo 9 35
Totalmente en desacuerdo 1 4

TOTAL 26 100
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Grafico 31. Motivacion por objetivos y logros
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Cuadro 32

Realizacion del trabajo de forma planificada y ordenada

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 3 12
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 10 38
Totalmente en desacuerdo 1 4

TOTAL 26 100

Totalmente de

De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

desacuerdo

Gréfico 32. Realizacion del trabajo de forma planificada y ordenada
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Cuadro 33

Iniciativa de sugerir proyectos

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 3 12%
De acuerdo 3 12%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27%
En desacuerdo 9 35%
Totalmente en desacuerdo 4 15%
TOTAL 26 100%
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Grafico 33. Iniciativa de sugerir proyectos
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Cuadro 34

BUsqueda de informacidn para mejorar su trabajo

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 1 4

De acuerdo 4 15

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31

En desacuerdo 11 42
Totalmente en desacuerdo 2 8

TOTAL 26 100

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 34. Busca informacion para mejorar su trabajo
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Cuadro 35

Sensibilizacion frente a los problemas de sus compafieros

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 2 8
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 23
En desacuerdo 9 35
Totalmente en desacuerdo 3 12

TOTAL 26 100
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Grafico 35. Sensibilizacion frente a los problemas de sus compafieros
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Cuadro 36

Sirve a las personas fuera de sus funciones diarias

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 7 27
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 12 46
En desacuerdo 6 23

Totalmente en desacuerdo 1 4
TOTAL 26 100
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Gréfico 36. Sirve a las personas fuera de sus funciones diarias
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Cuadro 37

Colabora con sus compafieros en las actividades que necesiten

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 1 4
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 42
En desacuerdo 9 35

Totalmente en desacuerdo 1 4
TOTAL 26 100
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Graéfico 37. Colabora con sus comparieros en las actividades que necesiten
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Cuadro 38

Su trabajo tiene impacto sobre los demés

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 1 4
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 12 46
Totalmente en desacuerdo 2 8

TOTAL 26 100

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Graéfico 38. Su trabajo tiene impacto sobre los demas
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Cuadro 39

Conocimiento sobre la cultura organizacional

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 12 46

Totalmente en desacuerdo 1 4
TOTAL 26 100
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Gréfico 39. Conocimiento sobre la cultura organizacional
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Cuadro 40

Capacidad de influencia sobre los demas

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 3 12
De acuerdo 2 8
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 12 46

Totalmente en desacuerdo 2 8
TOTAL 26 100

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Gréfico 40. Capacidad de influencia sobre los demas
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Cuadro 41

Promueve el desarrollo personal de los demas

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 1 4
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 8 31
Totalmente en desacuerdo 3 12
TOTAL 26 100
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Grafico 41. Promueve el desarrollo personal de los demas
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Cuadro 42

Capacidad para dirigir a los demas

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 10 38
Totalmente en desacuerdo 3 12

TOTAL 26 100
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Grafico 42. Capacidad para dirigir a los demas
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Cuadro 43

Importancia de trabajar en equipo para lograr los objetivos

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 1 4
De acuerdo 7 27
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 6 23
En desacuerdo 8 31
Totalmente en desacuerdo 4 15
TOTAL 26 100
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Grafico 43. Importancia de trabajar en equipo para lograr los objetivos
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Cuadro 44

Lidera o promueva el compafierismo en la institucion

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 1 4
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 35
En desacuerdo 8 31
Totalmente en desacuerdo 4 15

TOTAL 26 100
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Grafico 44. Lidera o promueva el compafierismo en la institucién
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Cuadro 45

Capacidad para controlar sus emociones

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 0 0
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 8 31

Totalmente en desacuerdo 4 15
TOTAL 26 100
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Gréfico 45. Capacidad para controlar sus emociones
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Cuadro 46

Existe confianza dentro de la organizacion

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 0 0

De acuerdo 5 19

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 13 50
En desacuerdo 8 31
Totalmente en desacuerdo 0 0

TOTAL 26 100
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Gréfico 46. Existe confianza dentro de la organizacion
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Cuadro 47

Sus habilidades estan acorde a su puesto de trabajo

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 6 23
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 7 27
Totalmente en desacuerdo 0 0

TOTAL 26 100
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Graéfico 47. Sus habilidades estan acorde a su puesto de trabajo
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Cuadro 48

Su lugar de trabajo cuenta con ambientes adecuados

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 2 8
De acuerdo 8 31
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 31
En desacuerdo 7 27
Totalmente en desacuerdo 1 4
TOTAL 26 100
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Gréfico 48. Su lugar de trabajo cuenta con ambientes adecuados

117




Cuadro 49

Su trabajo le motiva hacia el logro de los objetivos

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 4 15
De acuerdo 4 15
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 9 35
En desacuerdo 7 27

Totalmente en desacuerdo 2 8
TOTAL 26 100
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Graéfico 49. Su trabajo le motiva hacia el logro de los objetivos
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Cuadro 50

Recibe incentivos y/o reconocimientos

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 5 19
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 12
En desacuerdo 11 42

Totalmente en desacuerdo 1 4
TOTAL 26 100

Totalmente de
De acuerdo
acuerdo

Ni de acuerdo,
nien En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Grafico 50. Recibe incentivos y/o reconocimientos
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Cuadro 51

La institucion realiza un control de calidad educativa

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 5 19
De acuerdo 5 19
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 11 42
En desacuerdo 4 15
Totalmente en desacuerdo 1 4

TOTAL 26 100
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Grafico 51. La institucion realiza un control de calidad educativa
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Cuadro 52

Participacion en las actividades programadas

Alternativas N° %
Totalmente de acuerdo 5 19
De acuerdo 6 23
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 8 31
Totalmente en desacuerdo 0 0

TOTAL 26 100
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Gréfico 52. Participacion en las actividades programadas
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Cuadro 53

Su trabajo contribuye al crecimiento personal

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 5 19

De acuerdo 7 27

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 7 27
En desacuerdo 6 23
Totalmente en desacuerdo 1 4

TOTAL 26 100

30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%
Totalmente de
acuerdo

De acuerdo
Ni de acuerdo,
ni en En desacuerdo
Totalmente en
desacuerdo
desacuerdo

Graéfico 53. Su trabajo contribuye al crecimiento personal
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Cuadro 54

Sus funciones contribuyen a su crecimiento profesional

Alternativas N° %

Totalmente de acuerdo 3 12
De acuerdo 9 35
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 4 15
En desacuerdo 9 35
Totalmente en desacuerdo 1 4

TOTAL 26 100
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Graéfico 54. Sus funciones contribuyen a su crecimiento profesional
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ANEXO N°5

Fotos de la aplicacion del cuestionario y del modelo de gestion por competencias realizado

en el Grupo Educativo las Américas en la ciudad de Truijillo.

Grupo Educativo las Américas

"y

o Mervativa de [ducaclon-.!

Con los docentes y personal en general del

Grupo Educativo Las Américas.
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Culminando con éxito la exposicion

Segunda entrevista y encuesta que se realizo

los trabajadores.

Realizando la encuesta
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Segundo grupo de encuestado

Exposicion del modelo de gestion por
competencias

Explicando y respondiendo preguntas
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Los trabajadores en grupos designados para interactuar y participar en las actividades
encomendadas.

Desarrollandose el taller en las instalaciones de la instituciéon
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