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RESUMEN

Considerando que la gestion por competencias implica alinear a las personas,
en pos de los objetivos estratégicos, y que el desempefio del docente se entiende
como el cumplimiento de sus funciones y este se halla determinado por factores
asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. El presente trabajo de
investigacion lleva por titulo: “Influencia de la gestion por competencias en el
desempefio docente de la Universidad Peruana Los Andes sede La Merced, 2018”;
y tiene como proposito principal “Evaluar como influye la gestion por competencias
en el desempefio del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-1I"; para tal fin se planted la interrogante
¢Como influye la gestién por competencias en el desempefio del docente de la
Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-
I17. Para dar respuesta a la interrogante, se desarrollé un trabajo de tipo aplicado,
del nivel explicativo y del disefio pre experimental; los métodos especificos
utilizados fueron el analitico-sintético, el método descriptivo y el método
estadistico; la poblacién fue compuesta por 106 docente y la muestra fue compuesta
por 20 docentes; por otro lado, el trabajo cumple con los estandares del estilo Apa.
El resultado final de la investigacion muestra que al 95% de confianza, existe una
correlacion positiva media con un valor de 0,612**, y un p valor de 0,004, menor
al nivel de significancia planteada; por otro lado, la t critica (tc = 3,283) es mayor
que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos quiere decir que la gestién por competencias
influye significativamente en del desempefio del docente de la UPLA sede
Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II.

Palabras clave: Gestién por Competencias; Desempefio docente
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ABSTRACT

Considering that management by competencies implies aligning people, in
pursuit of strategic objectives, and that teacher performance is understood as the
fulfillment of their functions and this is determined by factors associated with the
teacher himself, the student and the environment. This research work is entitled:
"Influence of management by competencies in the teaching performance of the
Peruvian University Los Andes headquarters La Merced, 2018"; and its main
purpose is “To evaluate how the management by competences influences the
performance of the teacher of the Peruvian University Los Andes, La Merced
headquarters, in the academic semester 2018-11; To this end, the question was
raised: How does the management by competences influence the performance of
the teacher of the Peruvian University Los Andes, La Merced headquarters, in the
academic semester 2018-11 ?. To answer the question, a work of applied type,
explanatory level and pre-experimental design was developed; the specific methods
used were the analytical-synthetic, the descriptive method and the statistical
method; The population was composed of 106 teachers and the sample was
composed of 20 teachers; on the other hand, the work meets the standards of the
Apa style. The final result of the investigation shows that at 95% confidence, there
IS an average positive correlation with a value of 0.612 **, and a p value of 0.004,
lower than the level of significance raised; on the other hand, the critical t (tc =
3.283) is greater than the theoretical t (t = 1.96), which means that competency
management significantly influences the performance of the UPLA teacher at
Chanchamayo headquarters, in the academic semester 2018 1.

Keywords: Competency Management; Teaching performance
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INTRODUCCION

La gestion de competencias trae consigo un escenario donde se resaltan
capacidades, habilidades y destrezas especificas en lo laboral y lo conductual,
competencias que han hecho que el comportamiento humano cambie rotundamente
en el ambito cognitivo (Saber), en el ambito emotivo (saber ser) y el ambito
aplicativo (saber hacer). Por lo tanto, la gestion por competencias requiere de una
atencion adecuada por parte de la Gestion de Recursos Humanos, ya que en ello se

encuentra el cimiento del desarrollo organizacional.

Por otro lado, el desempefio docente es el eje que moviliza el proceso de
formacion dentro del sistema educativo formal, ya que el cumplimiento cabal y
responsable de dicha actividad, hace que se brinde una educacion de calidad, para
la formacion de personas integras y competentes que se puedan desempefiar con

éxito en cualquier escenario de la vida.

Como consecuencia del escenario estudiado, el proposito del presente trabajo
busca evaluar como influye la gestion por competencias en el desempefio del
docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-I1., ya que en la Sede encontramos un indicador critico tanto a
nivel presencial como semipresencial, tanto asi que méas del 80% de los docentes
son calificados entre el tercio medio y tercio inferior, asi mismo encontramos una
serie de quejas de los estudiantes sobre el mal desempefio de los docentes de turno,
gue merman el desarrollo normal del estudiante tales como: el manejo inadecuado
de los recursos, la falta de profesionalismo en el desarrollo del contenido de las
asignaturas a su cargo, débil identificacion y compromiso con la institucion,
inadecuado planificacion y disefio curricular, ausencia de mecanismos de control,

etc.
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Para el efecto se desarroll6 un trabajo de tipo aplicado, de nivel explicativo y
disefio pre experimental especificamente transeccional, en la recoleccion de los
datos se utilizé el método analitico sintético, el método descriptivo y el método
estadistico; asi mismo se hizo uso de una muestra compuesta por 20 docentes, de

las cuales 10 pertenecieron al grupo de control y 10 al grupo de experimento.

Como consecuencia, el tenor de la presente tesis se encuentra estructurado en

cuanto capitulos tal como se describe a continuacion:

En el Capitulo I, titulado PROBLEMA DE INVESTIGACION; se presenta
la descripcion del problema, la formulacion del problema, los objetivos, las

justificaciones y la importancia del estudio.

En el Capitulo II, titulado MARCO TEORICO; se presenta los antecedentes,
las bases teoricas, la definicion de términos, el planteamiento de la hipétesis y la

operacionalizacion de las variables en estudio.

En el Capitulo IlI, titulado METODOLOGIA: se presenta el tipo, nivel y
disefio de la investigacion, asi como la especificacion de la poblacién, la muestra,
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el procedimiento de la

recoleccion de los datos y el andlisis de descriptivo e inferencial.

En el Capitulo 1V, titulado RESULTADQS; se presenta los resultados en

tablas, gréficos y figuras y la prueba de la hipétesis.

En el Capitulo V, titulado DISCUSION; se presentan las discusiones
respectivas, en relacién directa a las variables en estudio y los resultados

alcanzados.

Finalmente se presentan las conclusiones y recomendaciones en relacion

directa a los objetivos planteados inicialmente.

Jesus Sandoval
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad de la problematica

Desde el surgimiento de los negocios ha existido la inquietud por crear
una ventaja competitiva que lo diferencie de las competencias existentes y, a la
vez, marcar un estilo que resulte exitoso en la obtencion de beneficios. En la
actualidad, varios factores han contribuido que el area del talento humano
experimente una serie de cambios, entre ellos podemos distinguir: la
consideracion de los recursos humanos como recurso decisivo en la
competitividad de las organizaciones, el enfoque sistémico o integrador en la
gestion de recursos humano y la necesidad de que exista coherencia o ajuste
entre la gestién del talento humano y la estrategia organizacional. Es por ello
que la gestidn por competencias se ha convertido en una metodologia aplicada
a la tarea de conducir los recursos humanos de una organizacion para lograr
alinearlos a la estrategia de negocios. Es una herramienta de gestion, que ayuda
adirigir y manejar mejor la organizacion que tiene a su cargo. De igual manera
el talento humano es un factor clave dentro de cualquier organizacion, por ello,
a medida que estos se desempefien de manera efectiva, y sus comportamientos
conduzcan al éxito, se debe contar con una filosofia capaz de aceptar los

cambios que se presentan.

En el contexto internacional, hacemos referencia al articulo periodistico

de la entrevista a (SGS Academy, 2017), quien nos dice que: paises como
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Australia, Estados Unidos, Reino Unido, México, Canada, Colombia y Chile
estan aplicando la Formacién Basada en Competencias, una metodologia que
implica un sistema de ensefianza que brinda al trabajador las herramientas para
desarrollarse efectivamente en sus funciones, de acuerdo con las necesidades
especificas de la empresa, asi mismo, SGS Academy ha identificado que
actualmente las empresas enfrentan un déficit de profesionales técnicos para
cubrir sus necesidades de personal y por ello, consciente de la relevancia que
tiene para las compafiias el contar con personal capacitado, ha lanzado en el
pais el programa de Formacion de Formadores en base a Competencias,
dirigido a todos los profesionales encargados de la calidad educativa en la
educacion superior, en donde aprenderan esta metodologia de destacadas

especialistas internacionales que desarrollan proyectos de gestion educativa.

En el contexto nacional, segun el reporte de la (SUNEDU, 2018) los
logros de una universidad se pueden asociar a una variedad de dimensiones que
van desde la calidad de empleo de los egresados hasta la generacion de
conocimiento a traves de la investigacion e innovacion, pasando por otras
dimensiones tales como extension universitaria y los resultados académicos del
proceso formativo del alumno. Debido a la relevancia explicita que le otorga la
Ley N° 30220 — Ley Universitaria, pero también a la informacion disponible
existente para la elaboracion de las métricas correspondientes, se ha optado por
considerar en esta primera versién del ranking universitario unicamente la
dimensién de investigacion. Ademas, la clasificacion propuesta no considera
variables asociadas a los insumos con los cuales la universidad alcanza sus

resultados. Estos insumos son, como ya se ha indicado previamente, los
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recursos humanos y materiales con los que cuenta la universidad tales como la
calidad de sus docentes, los servicios de apoyo al estudiante, los vinculos
internacionales, la infraestructura y el equipamiento de la universidad, entre

otros.

El desempefio de los docentes en las universidades, es el factor
fundamental para formar profesionales altamente competitivos y a la
vanguardia de la exigencia del mercado actual, por ello es importante el
desarrollo de nuestra investigacion, ya que en la Universidad Peruana Los
Andes, Sede de La Merced, de acuerdo a los resultados de la evaluacion
docente en el periodo 2017 1, encontramos un indicador critico tanto a nivel
presencial como semipresencial, tanto asi que mas del 80% de los docentes son
calificados entre el tercio medio y tercio inferior (véase anexo 5-6), asi mismo
encontramos una serie de quejas de los estudiantes sobre el mal desempefio de
los docentes de turno, que merman el desarrollo normal del estudiante tales
como: el manejo inadecuado de los recursos, la falta de profesionalismo en el
desarrollo del contenido de las asignaturas a su cargo, débil identificacion y
compromiso con la institucion, inadecuado planificacién y disefio curricular,
ausencia de mecanismos de control, etc. Las consecuencias de este panorama
negativo, no sélo afectan al estudiante, sino también a la universidad en
general, porque del grado de satisfaccion que tienen ellos, depende el éxito de
la universidad, por eso es muy delicado hablar del desempefio docente. Por
todo ello la universidad se ha visto en la necesidad de fortalecerse para
mantenerse en el estatus competitivo que la realidad exige y el proposito de la

presente investigacion es evaluar como influye la gestién por competencias en
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el desempefio del docente de la Universidad Peruana Los Andes Sede La

Merced, en el semestre académico 2018 I1.

Delimitacion del problema

Sin duda, la gestion por competencias se ha convertido en la fuente que
se necesita para identificar y gestionar las capacidades de las personas que son
responsables de alguna funcién en la empresa, por ello, el estudio que se
desarroll6 tomando como delimitacion espacial a la Universidad Peruana Los
Andes, Sede La Merced; como delimitacion temporal el afio 2018; y como
delimitacion conceptual las definiciones delas variables: Gestion por

competencias y Desempefio docente.

Formulacién del problema

1.3.1.Problema general

¢Coémo influye la gestion por competencias en el desempefio del
docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el

semestre académico 2018-11?

1.3.2. Problemas especificos

a. ¢Como influye las competencias laborales en la comunicacion
asertiva del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La

Merced, en el semestre académico 2018-11?
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. ¢Como influye las competencias laborales en el liderazgo del docente
de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre

académico 2018-11?

. ¢Como influye las competencias laborales en la resolucion de
conflictos por el docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede

La Merced, en el semestre académico 2018-11?

. ¢Como influye las competencias laborales en la planificacion
pedagogica del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede

La Merced, en el semestre académico 2018-11?

. ¢Coémo influye las competencias conductuales en la comunicacion
asertiva del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La

Merced, en el semestre académico 2018-11?

. ¢Cémo influye las competencias conductuales en el liderazgo del
docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el

semestre académico 2018-11?

. ¢Como influye las competencias conductuales en la resolucion de
conflictos por el docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede

La Merced, en el semestre académico 2018-11?

. ¢Como influye las competencias conductuales en la planificacion
pedagdgica del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede

La Merced, en el semestre académico 2018-11?
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1.4. Justificacion

1.4.1. Justificaciéon Social

El presente trabajo de investigacion se justifica en el orden social,
porque, para lograr la competitividad y los estdndares de que exige la
nueva Ley Universitaria, el desempefio del docente es el Unico medio
para lograr la satisfaccion, fidelizacion e identificacion de los grupos de
interés, por ello la investigacion se justifica como medio Util para las

todas las instituciones que requieran mejorar su estatus y situacion actual.

Por otro lado, el propdsito de la presente investigacion es
contribuir con todas las universidades privadas y/o publicas a que puedan
implementar una gestién por competencias que les permita estar en los
estandares del mercado y sobre todo garantizar la calidad educativa y del

producto final (el estudiante).

1.4.2. Justificacion Teoérica

Se justifica la presente investigacion en el orden tedrico, por
cuatro razones: primero porque es innegable que el estudiante es el
arbitro final que determina la calidad del desempefio docente y la
satisfaccion del estudiante se logra mediante la percepcion que tiene el
mismo, al pasar por las aulas, siendo esto el aspecto mas importante que
va a permitir mantener una relacion a largo plazo y por supuesto su
lealtad. Segundo porque “el desempefio del docente se entiende como el

cumplimiento de sus funciones; este se halla determinado por factores
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asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi mismo, el
desempefio se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto social
cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio
docente, mediante una accion reflexiva” Montenegro, 1. (2007). Tercero,
por otro lado, “la gestion de competencias es hoy una concepcion
relevante a comprender en la Gestion de Recursos Humanos, implicando
mayor integracion entre estrategia, sistema de trabajo y cultura
organizacional, junto a un conocimiento mayor de las potencialidades de
las personas y su desarrollo” Cuestas, A. (2015). Y finalmente porque la

tesis servird como base tedrica para posteriores investigaciones.

1.4.3. Justificacion Metodoldgica

La presente investigacion se justifica en el orden metodoldgico,
porque se estd generando la aplicacién de conocimiento valido y
confiable para la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced. Esta
investigacion se realiz6 tomando en cuenta el proceso de la investigacion
cientifica. Al respecto se identifico la problematica, en base a la cual se
formuld las soluciones correspondientes a través de las hipotesis. De
igual manera en el desarrollo se uso diferentes métodos que nos permitan

cumplir con el propdsito de nuestra investigacion.
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1.5. Objetivos de la investigacion

1.5.1. Objetivo general

Evaluar como influye la gestion por competencias en el
desempefio del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La

Merced, en el semestre académico 2018-11.

1.5.2. Objetivos especificos

a. Evaluar como influye las competencias laborales en la comunicacion
asertiva del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La

Merced, en el semestre académico 2018-11.

b. Evaluar cémo influye las competencias laborales en el liderazgo del
docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el

semestre académico 2018-11.

c. Evaluar cémo influye las competencias laborales en la resolucion de
conflictos por el docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede

La Merced, en el semestre académico 2018-II.

d. Evaluar como influye las competencias laborales en la planificacion
pedagdgica del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede

La Merced, en el semestre académico 2018-II.

e. Evaluar como influye las competencias conductuales en la
comunicacion asertiva del docente de la Universidad Peruana Los

Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.
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f. Evaluar como influye las competencias conductuales en el liderazgo
del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced,

en el semestre académico 2018-11.

g. Evaluar como influye las competencias conductuales en la resolucion
de conflictos por el docente de la Universidad Peruana Los Andes,

sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

h. Evaluar cémo influye las competencias conductuales en la
planificacion pedagdgica del docente de la Universidad Peruana Los

Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.
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CAPITULO 1l

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

Salazar, C. Chiang, M. & Mufioz, Y. (2016) en el articulo de
revista titulado: “Competencias docentes en la educacion superior: un
estudio empirico en la Universidad del Bio-Bio”, desarrollada en la
Universidad de Costa Rica. Costa Rica. Concluyen haciendo mencion de
que “Existen diferencias respecto de la priorizacion de las competencias
necesarias para el buen desarrollo de la labor docente, pues, por una parte,
generar un clima agradable en el ambiente aulico resulta mas importante
para los estudiantes, por la otra, es mas importante la responsabilidad al
momento de preparar las condiciones necesarias de su mediacion

pedagdgica para los docentes”.

Fernandes, D. Sotolongo, M. & Martinez, C. (2016) en el
articulo de revista titulado: “La Evaluacion del Desempefio por
Competencias: Percepciones de Docentes y Estudiantes en la Educacion
Superior”, desarrollada en el Centro de Informacion Tecnoldgica. La
Serena, Chile. Concluyen en: “De acuerdo con las percepciones de
estudiantes y docentes, la competencia que priorizan en la evaluacion del
desempefio docente es la competencia pedagdgico-didactica, en otras
palabras, que el profesor facilite el aprendizaje. Sin embargo, no hay

coincidencia de criterios en cuanto al orden de importancia que le
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confieren a las demés dimensiones. Los estudiantes consideran que deben
valorarse las competencias de extension universitaria, de gestion
académica e investigativas en este orden de prioridad; mientras los
docentes priorizan las competencias de gestion académica, las

investigativas y de extension universitaria”.

Sandoval, L. (2015) en su investigacion titulada: “Sistema
integrado de Gestion de talento humano para mejorar el desempefio
laboral en la Federacion Deportiva del Carchi”, desarrollada en la
Universidad Regional Autonoma de los Andes. Tulcan, Ecuador. Llegd
a la siguiente conclusion: La presente investigacion se basa en una
modalidad cualitativa y cuantitativa; el tipo es bibliografico, de campo y
aplicada, lo que permite diagnosticar la situacion actual de la gestion del
talento humano en la FDC. “Mediante lo cual se logra establecer entre
sus resultados, la falta de planificacion en el area de talento humano, asi
mismo no se han establecido proceso, formularios, ni procedimientos
documentados que permitan desarrollar las competencias del personal
que se desempefia en esta organizacion. Y a través de la validacion
mediante la via de expertos se determina que la propuesta es factible, ya
que los expertos de acuerdo a su experiencia, conocimientos e
investigaciones analizaron ciertos parametros establecidos, obteniendo la

propuesta una ponderacion alta”.

Mena, W. (2014) en su tesis titulada: “Propuesta de un Modelo
de Gestion por Competencias orientado al personal administrativo de la

Universidad Politécnica Salesiana, Sede Cuenca para el afio 2014,
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desarrollada en la Universidad Catdlica de Loja. Llega a la conclusion
siguiente: “El desarrollo de la investigacion permitio alcanzar el objetivo
general de este proyecto de postgrado, que estuvo encaminado a disefiar
un plan de mejora continua, basado en el Modelo de Gestion por
Competencias, para el personal administrativo de la Universidad
Politécnica Salesiana, Sede Cuenca, para el afio 2014: de igual manera
tras el andlisis de las caracteristicas del Modelo de Gestion por
Competencias, se puede inferir que son aplicables al personal de la UPS
Sede Cuenca, porque pretenden alinear las capacidades, conocimientos,

habilidades y destrezas a la consecucién de los objetivos institucionales”.

Gomez, C. & Mendoza, L. (2013) en su investigacion titulada:
“Modelo de gestion por competencias para la empresa ACMED S.A.S.”,
desarrollada en la Universidad de Cartagena. Colombia. Llegan a las
conclusiones siguientes: “El modelo de gestion integra y articula los
procesos de seleccidn, evaluacion del desempefio y capacitacion, lo que
le permite a la organizacidn gestionar, potenciar y desarrollar el talento
humano con que cuenta y en el modelo de gestion por competencias se
utilizo la clasificacion de la UNESCO (las de saber, saber hacer y ser).
Los beneficios que se logrdé es la de poder gestionar, potenciar y
desarrollar el talento humano, al poder implementarlo” Por otro lado,

hacemos mencion que la investigacion es de tipo descriptivo.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

Suaco, D. (2018) en el articulo de revista titulado: “Gestion
Académica y Desempefio Docente, segin los estudiantes de una
universidad privada en Lima, Peru”, desarrollada en la Universidad
Nacional mayor de San Marcos. Lima, Peru. Quien concluye su trabajo,
haciendo mencion de que “La gestién académica permite ademas valorar
la profesionalidad del docente, esto es, el reconocimiento a su formacion,
a su nivel de competencia, a su relacion pedagogica con los alumnos y su
capacidad de interaccion y de trabajo en equipo con directivos, docentes,
padres de familia y otros actores de la comunidad educativa. Asi mismo,
reconoce la profesion del maestro como una practica social que cobra
sentido en el acto educativo, es decir, en el proceso ensefianza
aprendizaje como quehacer fundacional de la mision académico

pedagogica del maestro”.

Paredes, H. (2017) en su tesis titulada: “El desemperio docente y
la competencia investigativa, segun los estudiantes de Maestria en
Educacion de la Escuela de Posgrado de la UNMSM, UNE y UCV,
2012, desarrollada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
Llego a la siguiente conclusion: “Existe evidencia estadistica suficiente
para afirmar con un 95% de confianza que el desempefio docente se
relaciona con la competencia investigativa segun los estudiantes de
maestria en Educacion de la UNE — UNMSM - UCV en el 2012. Los
estudiantes que consideran como deficiente el desempefio docente

muestra un nivel de competencia investigativa bajo, mientras que
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aquellos que califican como bueno el desempefio docente, muestran un
nivel de competencia investigativa alto”. La investigacion, desarrollada

es de basica, descriptiva y correlacional, de disefio no experimental.

Calixto, G. (2017) en su tesis titulada: “Percepcion de la
competencia docente y la practica de la ensefianza universitaria - Lima
20177, desarrollada en la Universidad Cesar Vallejo. Llega a la
conclusion siguiente: “Se determina que existe relacion significativa
entre la competencia docente y las practicas de la ensefianza Universitaria
de la facultad de enfermeria de un hospital publico, 2017; puesto que el
nivel de significancia calculada es p < .05 y el coeficiente de correlacién
de Rho de Spearman tiene un valor de ,855”. La investigacion fue basica

de naturaleza descriptiva y correlacional, de disefio no experimental.

Aybar, C. (2015) en su tesis titulada: “Incidencia de la gestion
por competencias del capital humano en las empresas minero
metalUrgicas del Per(”, desarrollada en la Universidad Nacional Mayor
de San Marcos. Llega a la conclusion siguiente: “El empleo de la
metodologia adecuada a la aplicacion de la gestion por competencias en
las empresas minero-metalurgicas del Perd asegura su Optima instalacion
lo que incide no solo en su desarrollo sostenido sino también en los
resultados econdémicos. Esta investigacion nos demuestra que solo el
26% de las empresas metaldrgicas aplican una gestion por
competencias”. Por otro lado, hacemos mencion que la investigacion es

de tipo exploratorio, de disefio descriptivo.
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Casa, M. (2015) en su investigacion titulada: “Gestion por
competencias y desempefio laboral del administrativo en la
Municipalidad Distrital de San Jeronimo — 2015”, desarrollada en la
Facultad de ciencias de la empresa de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas. Andahuaylas, Peru. Lleg6 a la siguiente conclusion: “Se
afirmé con un nivel de confianza de 95% que si existe una relacion
significativa entre la variable gestion por competencias y la variable
desempefio laboral del personal administrativo de la municipalidad
distrital de San Jerénimo. Del mismo modo el valor de correlacion que
existe entre las variables gestion por competencias y desempefio laboral,
utilizando el coeficiente de Pearson, es de 0,555 lo que significa que

existe una correlacién positiva moderada”.

2.2. Bases tedricas o cientificas
2.2.1. Gestion por competencias

El desarrollo de las competencias en las personas hace que estas

diferencien racionalmente el saber, el hacer y el saber hacer.

Al respecto Cuesta, A. (2015) menciona: “La gestion del
desemperfio por competencias se enfoca esencialmente en el desarrollo,
en lo que las personas seran capaces de hacer en el futuro”, (...). “La
gestion de competencias es hoy concepcion relevante a comprender en la
Gestion de Recursos Humanos (GRH), implicando mayor integracion

entre estrategia, sistema de trabajo y cultura organizacional, junto a un
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conocimiento mayor de las potencialidades de las personas y su

desarrollo” (p. 255)

Desde el punto de vista personal, la gestion de competencia nos
presenta un escenario de las capacidades que puedan mostrar las personas
a corto o largo plazo en su desenvolvimiento frente a la adversidad. La
idea elemental y anticipacion de lo que pudiese suceder corresponde
Unicamente a dicha gestion. La gestion de competencias es un concepto
sobresaliente e importante en el desempefio de los funcionarios o capital
humano, y de mayor ascendencia en el desarrollo de ideas conjuntamente
al sistema laboral y las capacidades humanas para su mejor

desenvolvimiento en la organizacion.

Por lo tanto, la gestién por competencias requiere de una atencion
adecuada por parte de la Gestion de Recursos Humanos, ya que en ello

se encuentra el cimiento del desarrollo organizacional.

Asi mismo encontramos a (Ernst & Young Consultores, 2008)
en el Manual de Gestion por Competencias, quienes mencionan que: El
concepto de las competencias no es nuevo, pero la gestién por
competencias crece en importancia en el mundo empresarial: “Su
aplicacion ofrece la novedad de un estilo de direccion que prima el factor
humano, en el que cada persona, empezando por los propios directivos,

debe aportar sus mejores cualidades profesionales a la empresa” (p. 05).

Del mismo modo (Ernst & Young Consultores, 2008) nos dice

“Este enfoque se basa en la comprension de que toda organizacion esta
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constituida por personas, que daran a la organizacién su dimension real,

ademas de marcar las diferencias competitivas” (p. 05).

Segin menciona Ernst y Young Consultores, para el mundo
laboral dentro de las empresas y su administracion la definicion de
competencias no tiene mucha relevancia a diferencia de la gestion por
competencias toma mayor auge, para potenciar las capacidades en las
diferentes areas y jerarquias de la empresa, es importante la
implementacidn de gestion por competencias para el mejor desarrollo del
capital humano, donde cada individuo aportar con la mayores
capacidades y conocimientos que son para el beneficio de la empresa; la
compafiia basa en el conocimiento y el capital humano las competencias

que sean beneficiosas para lograr las metas trazadas.

Por otro lado, resaltamos a Rabago, E. (2010) quien menciona:
“Las competencias incluyen nuestra autoimagen, valores, motivos,
rasgos personales, actitudes, cualidades, experiencias y conocimientos
gue ponen en marcha comportamientos que se ejecutan de forma habitual

en una posicion profesional, dando lugar a unos determinados resultados”

(p. 18).

Por lo tanto, se puede entender que los departamentos de recursos
humanos estan enfocados como un area al cual se podia explotar de
manera directa en beneficio de las distintas areas de la compafiia de
acuerdo a politicas internas que se utilizaban para cubrir las necesidades

momentaneas a mediano o largo plazo de la empresa.
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Entonces, el factor humano es muy importante ya que se convierte
en el pilar de una organizacion ya que estas personas poseen diferentes
atributos y conocimientos que les diferencian para la realizacion de
ciertas actividades, y para poder emprender, y es preciso desarrollar el

perfil de los puestos de trabajo desde la vista de las competencias.

Complementando lo anterior hacemos referencia a Alles, M.
(2015) quien nos dice que: “La Gestion por competencias o Gestion de
Recursos Humanos por competencias (...) implica un modelo de gestion
que permite alinear a las personas que integran una organizacion
(directivos y demaés niveles organizacionales) en pos de los objetivos
estratégicos” (p. 79). Como podemos ver la gestion por competencias
determina un nuevo estilo de orientacion donde el factor principal es el
capital humano, en donde cada persona muestras sus menores cualidades
profesionales para una organizacion, se puede decir que el talento
humano es el corazon de una organizacion. La gestion por competencias
nos muestra una nueva direccion y enfoque para el mejor desempefio del
personal mostrando sus cualidades y capacidades profesionales en
beneficio de la compafiia, tomando como pilar de la compafiia al capital

humano.

A. Dimensiones de la gestion por competencias:

Resaltando e trabajo de Martha Alles en su obra Direccion
estratéegica de Recursos Humanos; Gestion por competencias,

consideramos que las dimensiones de la gestion por competencias son:
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a. Competencias laborales:

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) citado
por Alles, M. (2015) la establece como “Una capacidad efectiva
para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de
éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y
demostrada” (p. 80). Desde el punto de vista personal, las
competencias laborales son capacidades para manifestar la
demanda o actividad de desempefio determinados por la
organizacion y estas son seguras para el alcanzar los objetivos
propuestos por las organizaciones. A criterio personal las
competencias laborales, son los conocimientos y actitudes que son
necesarios para el desarrollo dptimo y exitoso en determinada
actividad, las competencias laborales son esenciales para llegar a

las metas trazadas por la empresa.

Al respecto el Concejo Mexicano de Normalizacion y
Certificacién de competencias laborales (CoNoCEr) citado por
Alles, M. (2015) nos hace mencion que: “Es capacidad productiva
de un individuo que se define y mide en términos de desempefio en
un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias, pero no
suficientes por si mismas para un desempefio efectivo” (p.80). Esto
nos quiere decir, el talento beneficioso de un ser, siempre seran
evaluados de acuerdo a su capacidad de resolucion y
desenvolvimiento a los problemas que se les pueden presentar y

también el método para tener un desempefio exitoso.
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Figura 1:Competencias laborales.
Fuente: Alles, M. (2015). Direccidn Estratégica de Recursos Humanos: Gestion
por Competencias. (p. 81)

Por lo tanto, las competencias laborales dependen de las
funciones que aplican los profesionales de tipo universitario, y en
algunos paises se han aprovechado en relacién con la educacion.
Mas allé del nivel educacional que abarque, en nuestra opinién, la
principal diferencia que este plan de las capacidades tiene relacion
con la metodologia de Gestién por competencias radica en el punto

de partida.

. Competencias conductuales:

Las competencias conductuales son habilidades o atributos
personales de la conducta de una persona que puede definirse como

caracteristica de su comportamiento. Alles, M. (2015) “Son las
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capacidades sin complemento alguno, y a las que se detallaron en

la OIT competencias laborales” (p. 80)

De acuerdo a Lazzati, S. (2008) “Son las competencias
compartidas, que comprenden aspectos del comportamiento,
comunes a distintas areas funcionales, incluyendo las competencias

gerenciales” (p. 23)

* Iniciativa
* Resilencia

* Atencion a los detalles

* Servicio al cliente

* Organizacion y planeamiento
* Control Directivo

* Juicio
* Analisis de Problemas
* Desicion

Cre

ercial

Figura 2: Competencias conductuales.

Fuente: Enfoque Consult.

2.2.2.Desempefio docente

El desempefio docente es el eje que moviliza el proceso de
formacioén dentro del sistema educativo formal. Determinamos el
desempefio docente como el cumplimiento cabal de actividades y brindar

una educacion de calidad, para la formacién de personas integras y
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competentes que se puedan desempefiar con éxito en cualquier escenario

de la vida. Asi como el perfil docente es un modelo a seguir.

En relacion a lo mencionado Montenegro, 1. (2007) nos dice que
mientras la competencia es un patron general de comportamiento, el
desempefio es un conjunto de acciones; por lo tanto: “El desempefio del
docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; este se halla
determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y al

entorno” (p. 18).

De igual manera, Montenegro, I. (2007) nos menciona que “El
desempefio se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto social
cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio
docente, mediante una accion reflexiva. EI desempefio se evalla para
mejorar la calidad educativa y cualificar la profesion docente” (p. 18).
Para esto, la evaluacion presenta funciones y caracteristicas bien

determinadas que se tienen en cuenta en el momento de la aplicacion.

Como se puede notar, el desempefio docente se basa en el
desarrollo de sus funciones, en beneficio de los estudiantes en los
distintos niveles, el grupo humano de su entorno, la sociedad y la
institucion; como también en lo personal el desempefio docente es
medido por como demuestra una mejora en la calidad educativa; de este
modo un docente debe estar capacitado con las cualidades Unicas que
desarrolla a lo largo de su carrera profesional por esta razon la evaluacion

tiene una funcion imprescindible. Por lo tanto, el desempefio docente son
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competencias que obtiene cada educador de forma particular, destrezas
valores y comportamiento adquirido para enfrentar situaciones que se
presentan en el aula, el proceso de formacion de los estudiantes a su

cargo.

A. La evaluacion del desempefio del docente

En este apartado se resalta el trabajo de Colina, A. & Diaz A.
(2013) quienes nos dicen que: “La evaluacion del desempefio docente
dentro de los planes institucionales solo se ha utilizado como
mecanismo para alcanzar una remuneracion salarial a través del
programa de estimulos y lejos de que sirva para contribuir a la mejora
de la docencia y cumplir con la mision institucional, es percibido por

el docente como un proceso de control académico” (p. 287)

En las instituciones la evaluacién del desempefio docente esta
utilizado para poder lograr una mejor posicion econémica mediante el
programa de estimulos; olvidando lo primordial de la evaluacién que
es mejorara la calidad del docente, por ende, una mayor calidad en la
educacion de los estudiantes; dejando de lado la mision y vision de las

instituciones en muchos casos.

En este contexto se sintetizan las caracteristicas mas
sobresalientes de la evaluacion del desempefio docente en las
universidades publicas, asi como algunos aspectos positivos que

pudieran ser adoptados.
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Por otro lado Rueda, M. (2008) menciona que: “La presencia
de este tipo de evaluacion es universal y esta asociada a los programas
de compensacion econdémica y acreditacion, lo que confirma la
influencia de las politicas publicas de evaluacion”; También nos
menciona que “Predomina la evaluacion del desempefio docente
mediante la opinion de los estudiantes, obtenida a través de
cuestionarios; esta supone una alta especializacion de conocimiento
técnico de quienes asumen esta responsabilidad, por lo que las
universidades deben facilitar la participacion de especialistas y el

desarrollo de programas de formacion profesional ad hoc” (pp. 1-2)

La evaluacion del desempefio docente, también parte de los
estudiantes mediante unas encuestas; tomando en cuenta el grado de
conocimiento y destreza para la obtencion de buenos resultados; en
tanto los centros de educacidn profesional son responsables de contar
con técnicos y profesionales especialistas, para la implementacion de
programas de formacién profesional; los criterios y acciones de
evaluacion para una mejora escasean en las instituciones para los

procesos de evaluaciones vigentes.

. Dimensiones del desempefio docente

a. Comunicacioén asertiva:

Segun (Parra, 2003), citado por (Monje, Camacho,

Rodriguez & Carbajal, 2009), y este citado por Reyes, M. (2016),
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refiere que: “El docente debe poseer cualidades socio psicoldgicas que
permitan una comunicacion ininterrumpida dentro y fuera de clase,
capacidad perceptiva de si mismo y de los demas, exigencias
didacticas que permitan estimular en los estudiantes la reflexion
individual; el ejercicio de criterios personales y la bldsqueda de lo
novedoso; desarrollar la creatividad en los estudiantes por diferentes

vias” (p. 19).

Esto nos quiere decir, que la comunicacién asertiva son las
habilidades o cualidades del docente para poder transmitir y formar
nuevos conocimientos, los contenidos de la ensefianza y propdsitos
que le permitan a los estudiantes a desarrollar habilidades y
creatividad para afrontar las diferentes exigencias laborales y

profesionales como también en el ambito personal.

Segln (Zurita, 2013), citado por Reyes, M. (2016), refiere
que: “La comunicacion en el salén de clases se define como un
proceso de emisidn-recepcion, pero no solo de mensajes, sino también
del sentido de los mismos, influenciados por la compleja trama social

e ideolodgica y posicion social que ocupan los interlocutores” (p. 19).

Por lo tanto, Reyes, M (2016). hace referencia que “La
comunicacion en la educacion es mas que la relacion maestro
hablante-alumno oyente, mas que el simple intercambio de palabras
entre personas; es la manera de expresar, la forma de dirigir el

mensaje, el cual tiene dos significados: el directo dado por las palabras
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y el meta-comunicativo expresado por la relacion afectiva que se

establece entre maestro y alumno” (p. 19)

Segun el autor, la interlocucién dentro del aula entre docentes
y alumnos permite que estos Ultimos desarrollan seguridad en si
mismos mayor confianza en sus capacidades que les permite progresar
en el aprendizaje iniciativa personal y respeto al docente también
aprender a superar las frustraciones. Es un estilo de comunicacion que
permite a los interlocutores expresar sus pensamientos opiniones y
conocimientos, de manera espontanea para lograr un mejor
aprendizaje en los estudiantes, como también es mas profundo que

solo un intercambio de palabras entre emisor y receptor.

. Liderazgo:

Segun (Barbuto, 2000), citado por (Mbawmbaw, Rivera,
Valentin, Telles & Nieto, 2006), y este citado por Reyes, M. (2016),
sugiere gue independiente a la metodologia pedagdgica que utilice el
docente, “Es conveniente que analice el estilo de liderazgo necesario
para cada grupo de estudiantes. De tal manera que garantice el
objetivo de la ensefianza ademas de las necesidades y motivaciones,

propias del desarrollo del estudiante” (p. 20).

El liderazgo docente es importante dentro del trabajo de
ensefianza y aprendizaje comprende la practica docente en el aula

como dominio de temas de clase, manejo del aula tanto en el espacio
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fisico y la conducta de los estudiantes para para beneficio mutuo entre

docente y estudiante.

Por otro lado, (Ribes, 2011), citado por Reyes, M. (2016),
amplia la problematica al afirmar que: “La diferencia entre docente y
lider pedagdgico radica en el origen de la autoridad de cada uno, ya
que ella constituye la premisa de la relacién dominio — subordinacion”
(p. 20). Asimismo, nos, dice que “mientras que la autoridad del
docente proviene de la estructura formal del estado, la autoridad del
lider pedagdgico proviene de los estudiantes, en la medida que es
reconocido por ellos, con los que normalmente interacta
compartiendo su posicion, normas y valores que de este modo facilita

de manera efectiva el objetivo del proceso educativo” (p. 20).

El autor nos dice que, la autoridad que imparte cada docente
es el origen de la diferencia entre docente y lider pedagdgico por su
parte lider pedagdgico se basa en los estudiantes con quienes comparte
su posicion, normas y valores, es una autoridad moral. Mientras que
la autoridad del docente se basa en los niveles superiores de la
institucion, en relacion con la jerarquia que ocupa respecto a los

estudiantes es autoridad oficial.

. Resolucion de conflictos:

De acuerdo a Reyes, M. (2016), la resolucién de conflictos
dentro del aula “Es una de las habilidades que el docente como tal esta

Ilamado a formar, desarrollando habilidades y capacidades que



47

permitan resolverlos de forma satisfactoria con el objetivo de reducir

o0 eliminar el mismo en el proceso de ensefianza” (p. 20).

Para el autor, la resolucion de conflictos en la institucion,
primordialmente el aula es una funcion que el docente tiene, para
afianzar la capacidad de razonar y didlogo en los estudiantes para
llegar a una solucién de satisfaccion mutua; con el propdsito de
erradicar cualquier indicio de conflicto en la formacién de los

estudiantes.

Por su parte (Caballero, 2011), citado por Reyes, M. (2016),
nos indica que: “En las aulas tenemos conflictos y debemos
solucionarlos y sobre todo procurar las herramientas, estrategias y
metodologias al alumnado para ser resueltos por ellos mismos. En
conclusién, la habilidad docente para resolver y superar conflictos es
una cualidad que es capital para el desenvolvimiento y logro de los

objetivos planteados por el proceso educativo” (p. 20).

Como consecuencia, para problemas y diferencias que se
pueden originar dentro del aula la manera adecuada de solucionar o
afrontar por parte del docente es; brindar el conocimiento adecuado a
los estudiantes, como también las pautas, para que sean ellos quienes
Ileguen a la solucidn que sera parte de su vida profesional afrontar los

diferentes conflictos en la vida profesional.
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d. Planificacion:

Segln Reyes, M. (2016) “Otra de las habilidades necesarias es la

planificacion en la labor docente” (p. 21).

Por su parte (MINEDU, 2014) define a la planificacion como:
“El acto de anticipar, organizar y decidir cursos variados y flexibles
de accién que propicien determinados aprendizajes en nuestros
estudiantes. Esto sélo es posible considerando sus aptitudes, contextos
y diferencias, asi como la naturaleza de los Aprendizajes
Fundamentales y sus competencias y capacidades a lograr” (pp. 25-

26).

Desde el punto de vista personal, la planificacién es anticiparse
los inconvenientes tomando decision adecuada y llegar a una solucion
factible en diferentes situaciones en este caso diferentes cursos y
temas. Planificar todo ello tomando como base el grado de
conocimiento adquirido por diferentes fuentes y el aprendizaje
esencial fijada con la meta a lograr. Como es de suponer esta
dimension incluye la seleccién de las actividades necesarias por parte
del docente para alcanzar una meta, decidir sobre el orden apropiado,

y el establecimiento de un plan de accion.

2.3. Marco conceptual

a. Aprender: “Son procesos que se producen esencialmente dentro del sujeto,

él es quien tiene el estudiante asuma su responsabilidad béasica, que es la de



49

aprender, y en base a ello lo que debemos ver es como se favorece este

proceso de aprendizaje” (Universidad Continental, 2017).

. Autoformacién: “Es una formacion en la que el individuo participa
independientemente, y tiene bajo su propio control los objetivos, los
procesos, los instrumentos y los resultados de la propia formacion”

(Marcelo & Vaillant, 2015).

. Competencia: “Las competencias, hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio

exitoso en un puesto de trabajo” (Rabago, 2010).

. Competencias cardinales: “Estas competencias hacen referencia a lo
principal o fundamental en el ambito de la organizacién; usualmente
representan valores y ciertas caracteristicas que diferencian a una
organizacion de otras y reflejan aquello necesario para para alcanzar la

estrategia” (Rabago, 2010).

. Competencia docente: Es el criterio que, con mayor frecuencia, se utiliza
para evaluar al docente, podria decirse “Una competencia es un saber
desenvolverse complejo, resultante de la integracién, de la movilizacién y
de la disposicion de un conjunto de capacidades y habilidades (De orden
cognitivo, afectivo, psicomotor o social) y de conocimientos (conocimientos
declarativos) utilizados de manera eficaz, en situaciones que tienen un

caracter comdn (Universidad Continental, 2017).

Competencias especificas gerenciales: “Las competencias especificas,

como surge de su definicion, se relacionan con ciertos colectivos o grupos
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de personas. En el caso de las especificas gerenciales se refieren, a las que
son necesarias en todos aquellos que tienen a su cargo a otras personas, es

decir, que son jefes de otros” (Rabago, 2010).

. Competencias especificas por area: “Se relacionan con ciertos colectivos
0 grupos de personas. En este caso se trata de aquellas competencias que

seran requeridas a los que trabajen en un area en particular” (Rabago, 2010).

. Conocimiento: “Conjunto de saberes ordenados sobre un tema en
particular, materia o disciplina. Los conocimientos son competencias
técnicas y las competencias conductuales son competencias de gestion”

(Rébago, 2010).

Desempefio docente: “Define los dominios, las competencias y los
desempefios que caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo
docente de Educacion Basica Regular del pais. Constituye un acuerdo
técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las
competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del pais,
en sucesivas etapas de su carrera profesional, con el proposito de lograr el

aprendizaje d todos los estudiantes” (MINEDU, 2012).

Ensefiar: “Es ayudar a otros a que aprendan, es generar ciertas condiciones
en los escenarios sociales que hagan mas probable el aprendizaje en las
personas que cambien las conductas o habilidades por su conocimiento

reciente” (Universidad Continental, 2017).

. Gestion por competencias: “La gestion por competencias o gestion de

recursos humanos por competencias, implica un modelo de gestién que
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permite alinear a las personas que integran una organizacion en pos de los

objetivos estratégicos (Rabago, 2010).

Interformacion: “Se refiere a la formacion que se produce en contextos de

trabajo en equipo” (Marcelo & Vaillant, 2015).

.Modelo de competencia: “Conjunto de procesos relacionados con las
personas que integran la organizacién y que tienen como propdsito
alinearlas en pos de los objetivos organizacionales o empresariales. Las
competencias difieren segun la especialidad y el nivel de los colaboradores

dentro de la organizacion” (Rabago, 2010).

. Modelo de conocimiento: “Conjunto de procesos relacionados con las
personas que integran la organizacion y que permiten definir los
conocimientos necesarios para los diferentes puestos. Tanto los
conocimientos como las competencias son necesarios para realizar cualquier
tipo de trabajo. Sin embargo, la relacion entre ellos es diferentes. Los
conocimientos constituyen la base del desempefio; no obstante, el
desempefio exitoso se obtiene a partir de poseer las competencias necesarias

para dicha funcién” (Rabago, 2010).

. Planes de estudio en la Universidad: “La expresion mas genuina del
curriculo formativo universitario esta constituida por los planes de estudio.
En ello se prefigura el sentido y los contenidos de la formacion que la

institucién universitaria pretende ofrecer a los estudiantes” (Zabalza, 2007).
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CAPITULO 111

HIPOTESIS

3.1. Hipdtesis general

La gestion por competencias influye significativamente en el
desempefio del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced,

en el semestre académico 2018-11.

3.2. Hipotesis Especificas

a. Las competencias laborales influyen significativamente en la comunicacion
asertiva del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced,

en el semestre académico 2018-11.

b. Las competencias laborales influyen significativamente en el liderazgo del
docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el

semestre académico 2018-11.

c. Las competencias laborales influyen significativamente en la resolucion de
conflictos por el docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La

Merced, en el semestre académico 2018-11.

d. Las competencias laborales influyen significativamente en la planificacion
pedagdgica del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La

Merced, en el semestre académico 2018-11.
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e. Las competencias conductuales influyen significativamente en la
comunicacion asertiva del docente de la Universidad Peruana Los Andes,

sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

f. Las competencias conductuales influyen significativamente en el liderazgo
del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el

semestre académico 2018-I1.

g. Las competencias conductuales influyen significativamente en la resolucion
de conflictos por el docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La

Merced, en el semestre académico 2018-II.

h. Las competencias conductuales influyen significativamente en la
planificacion pedagdgica del docente de la Universidad Peruana Los Andes,

sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

3.3. Variables
3.3.1.Variable independiente:
= Gestidn por competencias.
- Competencias laborales.
- competencias conductuales.
3.3.2.Varia®ble dependiente:
= Desempefio docente.
- Comunicacion asertiva.
- Liderazgo.
- Resolucion de conflictos.

- Planificacion.



3.3.3 Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1:Operacionalizacion de la variable independiente.

VARIABLE (X)

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

ESCALA DE
MEDICION

GESTION POR
COMPETENCIAS

Alles, M. (2015)
quien nos dice que:
“La Gestion por
competencias o
Gestion de Recursos
Humanos por
competencias (...)
implica un modelo
de gestion que
permite alinear a las
personas que
integran una
organizacion
(directivos y deméas
niveles
organizacionales) en
pos de los objetivos
estratégicos” (p. 79)

Esta variable se
operacionalizara
en 2 dimensiones:
competencias
laborales y
competencias
conductuales;
estas nos
permitiran evaluar
cémo influye la
gestion por
competencias en
el desempefio del
docente de la
Universidad
Peruana Los
Andes, sede La
Merced, en el
semestre
académico 2018-
11, para medirla se
elaborara un
cuestionario
compuesto de 8
items.

COMPETENCIAS
LABORALES

- Saber (conocimiento).

- Saber ser
(actitudinales).

- Saber entender
(comprension).

- Saber hacer
(habilidades).

COMPETENCIAS
CONDUCTUALES

- Responsabilidad.

- Gestion de recursos.

- Liderazgo.

- Calidad de servicio.

- Adaptacion frente al
medio.

CUESTIONARIO

ORDINAL

Fuente: Trabajo del investigador.
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Cuadro 2:Operacionalizacion de la variable dependiente.

DEFINICION DEFINICION INSTRU ESCALA DE
VARIABLE (Y) CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MENTO MEDICION
- Facilidad de expresion.
“El desempefio del Esta variable se . - Lenguaje claro. -
docente se entiende operacionalizara COMUNICACION . Capamdad de reflexion.
como el en 4 dimensiones: ASERTIVA . Calldaq de_/
cumplimiento de sus | comunicacion comunicacion verbal y
funciones; este se asertiva, no verbal.
halla determinado liderazgo,
por factores resolucion de - Capacidad de crear un
asociados al propio conflictos y amFl:))iente favorable
docente, al planificacion; - Formacion de valores
estudiante y al estas nos LIDERAZGO - :
P rp - Capacidad de
entorno. Asi mismo, | permitiran evaluar influenciar en el
OESEMPERD | m S | o
DOCENTE campos o niveles: el | competencias en Cﬁf\g%o ORDINAL

contexto social
cultural, el entorno
institucional, el
ambiente de aula y
sobre el propio
docente, mediante
una accion
reflexiva. El
desempefio se
evalla para mejorar
la calidad educativa
y cualificar la
profesion docente”.

el desempefio del
docente de la
Universidad
Peruana Los
Andes, sede La
Merced, en el
semestre
académico 2018-
11, para medirla se
elaborara un
cuestionario
compuesto de 12
items.

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Nivel de comprensién a
los problemas.
Expectativas.
Flexibilidad en la
atencion a los alumnos.

PLANIFICACION

Cumplimiento
curricular.

Vocacion pedagdgica.
Nivel de satisfaccion de
sus labores.

Fuente: Trabajo del investigador.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1. Métodos de investigacion
4.1.1 Método general

De acuerdo a (Sanz, 1987), citado por Carrasco, S. (2018) “El
método cientifico es un conjunto de procedimientos para verificar o
refutar hipdtesis o proposiciones sobre hechos o estructuras de la
naturaleza” (p. 269). Tomando en cuenta este aporte, en el desarrollo del
presente trabajo de investigacion se utilizo el método cientifico como
método general, porque se desarroll6 la blsgueda intencionada de
conocimientos y soluciones al problema que existe en la Universidad

Peruana Los Andes, sede La Merced.

4.1.2 Métodos especificos
A. Método analitico-sintético

De acuerdo a Bernal, C. (2010) “El método analitico-sintético,
estudia los hechos, partiendo de la descomposicion del objeto de
estudio en cada una de sus partes para estudiarla en forma individual
(analisis), y luego se integran esas partes para estudiarlas de manera

holistica e integral (sintesis)” (p. 60).
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Este método nos sirvidé para desarrollar la formulacion y el
planteamiento del problema de investigacion, ya que nos permitio
evaluar cada uno de las dimensiones consideradas en el desempefio

del docente, en relacién directa a la gestion por competencias.

. Método descriptivo

En la eleccion de este método resaltamos a Valderrama, S.
(2015) quien menciona que: “Consiste en describir un hecho o
fendmeno en cuanto a sus caracteristicas, cualidades o relaciones
exactas entre sus elementos”(p. 81). En el desarrollo de nuestra
investigacion este método nos permitio describir minuciosamente el
desempefio del docente en la universidad, asi mismo nos ayudd a

describir adecuadamente la influencia de la gestion por competencias.

. Método estadistico

Segun Valderrama, S. (2015) “Este método trabaja a partir de
datos numéricos, y obtiene resultados mediante determinadas reglas y
operaciones” (p. 98). En el desarrollo de nuestra investigacion este
método nos permitié ordenar la recoleccion de los datos, la tabulacion
de las mismas y finalmente nos ayudo a desarrollar las inferencias

estadisticas para explicar los resultados de la investigacion.
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Tipo de investigacion

En relacion directa al proposito principal de la presente investigacion,
el tipo de investigacion que desarrollamos es una investigacion aplicada,
porque se busca como influye la gestion por competencias en el desempefio del
docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre

académico 2018-1I.

Al respecto Valderrama, S. (2015) nos dice que: “La investigacion
aplicada también llamada practica, empirica, activa o dindmica, busca conocer
el tipo de investigacion para hacer, actuar, construir y modificar, para poder
aplicarlo en la realidad. Se encuentra intimamente ligada a la investigacion
bésica, ya que depende de sus descubrimientos y aportes tedricos para poder

generar beneficios y bienestar a la sociedad” (p. 39)

Nivel de la investigacion

El nivel de la investigacion es explicativo ya que se busca evaluar la
influencia de la gestién por competencias en el desempefio docente de la
Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico
2018-11. Frente a la eleccion se resalta a Valderrama, S. (2015) quien nos dice
que “Este nivel de investigacion, centra su interés en descubrir la razén por la
que ocurre un fenédmeno determinado, asi como establecer en qué condiciones

se da este, 0 por qué dos 0 mas variables estan relacionadas” (p. 45).
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4.4. Disefio de la investigacion

Por la naturaleza del estudio consideramos que la investigacion es del
disefio pre experimental, transeccional. En respaldo a la eleccidn, resaltamos el
trabajo de Valderrama, S. (2015), quien hace mencion que “Son estudios
exploratorios y descriptivos” (p. 59). Por otro lado, se resalta a Hernandez, R.
& Mendoza, Ch. (2018) quienes mencionan que “Los pre experimentos se
denominan asi porque su grado de control es minimo. Son disefios con un grupo
unico” (p. 163). Como consecuencia se considera que son estudios de caso con
una sola medicion, que consiste en administrar un estimulo o tratamiento a un
grupo y después aplicar una medicion de una 0 mas variables para observar
cual es el nivel del grupo en estas variables.

Cuadro 3: Disefio de la investigacion.

Grupo | Asignacion | Evaluaciéon | Capacitacion | Evaluacion
(pretest) (postest)

Formada por
la propia 01 X 02
1 direccion

Fuente: Trabajo del investigador.

Donde:
- G.: Grupo experimental (docentes de la Universidad Peruana Los Andes,
Sede La Merced).

O1: Resultados del Pre test (observacion de entrada).

O2: Resultados del Post test (observacion de salida).

X: Variable experimental (gestién por competencias).
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4.5. Poblacion y muestra

4.5.1.Poblacién

De acuerdo a Castro, E. (2016) “Es totalidad de los elementos
que conforman la realidad que se va investigar, cualquier conjunto de
elementos que tenga uno 0 mas propiedades comunes; conjunto de
individuos personas o instituciones que son motivo de investigacion” (p.
83). Por lo tanto, como poblacion de estudio consideramos al nimero
total de docentes en las modalidades presencial y semipresencial, y de
acuerdo a la informacion de la coordinacion académica de la sede La
Merced, son un total de 77 docentes de la modalidad presencial y 29
docentes en la modalidad semipresencial, haciendo un total de 106

docentes.

4.5.2. Muestra

De acuerdo a Palomino, J. Pefia, J. Zevallos, G. Orizano, L.
(2015) “Una muestra es un subconjunto o subgrupo fielmente
representativo de las caracteristicas de la poblacion y se obtiene con la

intencion de inferir propiedades de la totalidad de la poblacion” (p.141).

Como consecuencia de ello, para la eleccidén de nuestra muestra
de estudio se tom6 como referencia un criterio de inclusion y criterio de
exclusion. Y de acuerdo al criterio tomado en cuenta como inclusion y
exclusion la muestra estuvo conformado por 20 docentes en la modalidad

presencial.
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A. Criterios de Inclusion y exclusion

Como criterio de inclusion y exclusion tomamos (ser docente
contratado de la modalidad presencial en el semestre académico 2018-
I1, con un horario mayor a 12 horas académicas y menor a 19 horas

académicas).

B. Tipo de muestreo

El tipo de muestreo que se utilizd es el muestreo no
probabilistico, especificamente intencional, para un mejor manejo de

los datos e informacion.

C. Tamafo de muestra

Se trabajé con un solo grupo (Experimento), que estuvo
conformado por los docentes de la modalidad presencial de acuerdo al
criterio de inclusion y exclusion tomados como referencia:

Cuadro 4: Tamafio de la muestra.

Grupo Numero de docentes
Modalidad Presencial
Muestra 20
Total 20

Fuente: Trabajo del investigador.
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4.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

4.6.1. Técnicas de recolecciéon de datos

A. Talleres de capacitacion

La desarrollamos para mejorar el desempefio del docente, esto
es un trabajo in situ, y nos permitié conocer el nivel de desempefio en
un antes y un después, para luego hacer la comparacién entre los

grupos antes mencionados. (ver Anexo 4)

B. Encuesta (cuestionario de evaluacion docente)

Esta técnica nos permitié recoger la informacion en las
evaluaciones pre y post test de nuestro trabajo, asi mismo nos permitio
sacar las conclusiones sobre la influencia de la gestién por

competencias en el desempefio del docente.

4.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos utilizaremos las diapositivas, el
multimedia, al auditorio, plumones, pizarra; asi como el cuestionario de

evaluacion de desempefio docente.

4.7. Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Las técnicas de procesamiento y andlisis de los datos en nuestra e

investigacion fueron las técnicas descriptivas y estadisticas, ya que para su
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desarrollo utilizamos los programas como el Excel y e SPSS 24 para el

ordenamiento, la descripcion, el analisis e interpretacion de los mismos.

Aspectos éticos de la investigacion

Tomando en consideracion el trabajo de todo profesional, la
responsabilidad que se necesita para realizar una investigacion y el respeto a
las normas y codigos de ética, la ejecucion del presente trabajo de investigacion
tuvo como parametro las clausulas del Reglamento de Grado y Titulos de la
Escuela de posgrado de la UPLA; asi mismo el contenido del trabajo esta
compuesto por informacion fidedigna, resultado de la investigacion que se

desarroll6 (respaldado por documentos institucionales).

Por lo tanto, con el propdsito de no cometer faltas en contra de la ética
profesional, me someto a la evaluacion respectiva en relacion al plagio, la
falsificacion de los datos, la adulteracion de las citas, entre otras que van contra
la moral y respeto profesional, por ello el tenor de la investigacién queda a

disposicion de los responsables para la evaluacion pertinente.



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. Descripcion de los resultados

5.1.1.Presentacion de la Sede Chanchamayo

PERIODO ACADEMICO
2019-1I

Mg. Hilario Romero Giron
DIRECTOR DE LA FILIAL CHANCHAMAYO

Figura 3: Portada de la presentacién
Fuente: Informacion de la Institucion.

LINEAMIENTOS

* Académicos
* Administrativos
* Investigacion

Figura 4: Lineamientos de la Sede.
Fuente: Informacién de la Institucién.
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RECTORADO

DIRECCION

I Coordinacién de Gestién de la Calidad I

Coordinacién de Asuntos Administrativos,
Planificacion y Presupuesto

Sub Direccion Académica Subdireccion de Investigacion y
Posgrado

Coordinacié 2 ion de 6n de 2 ion de
de Admisién Registros y Bienestar Responsabilidad Unidad de Investigacion
Matriculas Universitario Social
Cuurdlnattn.n dela Coordinacién d.E la Coordinacién dela Coordinacién de 2P Coordinacion de laE P de
£P. de Administracién EP. de Contabilidad P Ingenieria de Sistemasy
- EP.de Derecho de Ingenieria Civil @
y Sistemas y Finanzas Computacién

Figura 5: Organigrama de la sede.
Fuente: Informacion de la Institucion.

v | om0 | oocwe |

1. DIRECTOR Mg. Hilario Romero Giron

2. COORDINADORA DE GESTION DE LA - . Lo .
CALIDAD Lic. Lizet Doriela Mantari Mincami

3. COORDINADOR DE ASUNTOS
ADMINISTRATIVOS, PLANIFICACION Y Mg. Luis David Arriaga Huamani
PRESUPUESTO

4, SUBDIRECTORA ACADEMICA Mg. Edith Mariela Quispe Sanabria

> COORDINADORA DE REGISTROS ¥ Lic. Pareja Huarcaya Beatriz Maria
MATRICULAS alieied Y

6. COORDINADORA DE ADMISION Cpc. Montero Yaranga Graciela

7. COORDINADORA DE
RESPONSABILIDAD SOCIAL Y Mg. Huaraca Garcia Ana Monica
BIENESTAR UNIVERSITARIO

& HEIRE TEHILE DIELSE e D) (B Dra. Campos Carpena Lisette Paola
CULTURA Y ARTE =y .

9. RESPONSABLE DEL SERVICIO DE

DEPORTE ¥ CREATIVIDAD Mg. Carvo lparraguirre Juan Eleodoro

Figura 6: Directivos de la Sede (primera parte)
Fuente: Informacion de la Institucion.

[ e | omo socane

10. RESPONSABLE DEL SERVICIO DE Ps. Juan Carlos Nufiez Moscoso
PSICOPEDAGOGICO :
ail, RESPONSABLE DE BIBLIOTECA Mg. Ureta Orihuela Fredy Luis
a2, RESPONSABLE DE PROTECCION AL MEDIO .
AMBIENTE Blga. Astete Cabezas Guadalupe Albina
13. RESPONSABLE DE SEGUIMIENTO A GRADUADOS .
Y MEDIACION E INSERCION LABORAL =
14. SUBDIRECTORA DE INVESTIGACION Y POSGRADO  Dra. Lavado Puente Carmen Soledad
15, COORDINADOR DE E.P. DE ADMINISTRACION Y . . .
SISTEMAS Lic. Adm. Soriano Quispe Yesser
16. COORDINADOR DE E.P. DE CONTABILIDAD Y Coe. M i J Gabriel
RS pc. Manyari Inga Juan Gabriel
17. COORDINADOR DE E.P. DE DERECHO Abog. Chachi Vicuiia Edith Alejandrina
18. COORDINADOR DE E.P. DE INGENIERIA CIVIL Ing. Alfaro Valderrama Patricia Del Pilar
19. COORDINADOR DE ING. DE SISTEMAS Y O e
COMPUTACION
20. RESPONSABLE DE LA MODALIDAD Lic. Adm. Calderon Quispe Sigsfrido Alfredo

SEMIPRESENCIAL
21. TUTOR VIRTUAL Mg. Romero Gabino Angel Junker

Figura 7: Directivos de la Sede (segunda parte)
Fuente: Informacion de la Institucion.
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5.1.2. Descripcion de la evaluacion de desempefio en la UPLA
Tomando en cuenta que el docente es el eje fundamental en la
formacion de los estudiantes dentro de toda universidad, la Universidad
Peruana Los Andes desarrolla dos tipos de evaluaciones al desempefio
del docente. Para tal fin, ya esta establecido un cronograma de evaluacion

tal como sigue:

A. Evaluacién de desempefio dirigido al estudiante
Una de las Condiciones Basicas de Calidad establecidas por la
SUNEDU exige la evaluacion de los docentes por los alumnos,
mediante encuestas, como un instrumento basico de medicion del
desempefio del docente. (SUNEDU, 2018), por ello en la universidad
esta evaluacion se desarrolla al finalizar el cada semestre académico,
de forma virtual.

Tabla 1: Instrumentos y porcentaje asignado a la encuesta estudiantil.

o PORCENTAJE
N DOCUMENTOS INSTRUMENTOS ASIGNADO
I Instrumento  dirigido  al | Encuesta de desempefio docente 30 %
estudiante dirigido al estudiante 0

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

Para el desarrollo de la encuesta estudiantil en la Universidad
Peruana Los Andes, se hace uso del Intranet Upla, donde todos los
alumnos tienen una cuenta personal codificada, por medio del cual

realiza sus operaciones personales.

Esta encuesta estudiantil se lleva a cabo con el propésito de
conocer la opinion que tienen los estudiantes sobre el desempefio

docente, respecto al saber; el saber hacer; el saber estar y el saber
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aprender, dimensiones que estan ya establecidas en el reglamento del

docente de la universidad tal como sigue:

variable desempefio del docente.

Tabla 2: Cuadro de distribucion porcentual de las dimensiones de la

DIMENSIONES SUBDIMENSIONES ITEMS L,n,[.',"ms e o
Dominio de la tematica de la experiencia
) 4 50%
educativa
SABER Dominio de la evaluacion de los aprendizajes 2 25%
A d - — — 8 27 %
"g::c;;“ Planificacion de los aprendizajes 1 12.5%
Autoreflexion del aprendizaje en relacion a la 0
h 1 12.5%
metodologia
Fomento a la participacion de los estudiantes en 1 11%
clase
SABER Dominio pedagogico 4 44%
HACE“ Condicion V:  Verificacion de la disponibilidad 5 9 22% 30%
("'P’:e” j‘”’ de personal docente calificado
acer, T . -
Dominio de la evaluacion de los aprendizajes 1 12%
Planificacion de los aprendizajes 1 11%
SABER EsTAR | Atencion y dedicacion hacia el estudiante 5 55%
(Aprendera | Dominio de la formacion profesional 2 9 22.5% 30%
Convivir) Dominio de la evaluacién de los aprendizajes 2 22.5%
SABER Dominio pedagogico 1 25%
APRENDER | Dominio de tecnologia y comunicacion 2 a 50% 13%
(Aprender a — - —
aprender) Dominio de investigacion 1 25%
30 30 |400% /4= 100% 100%

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

Tabla 3: Modelo de la encuesta estudiantil en la Universidad Peruana

Los Andes.

Pregunta N° 14 de 14: ETICA Y MORAL
¢El docente refleja su ética y moral profesional al realizar sus actividades académicas,
considerando los principios de orden, disciplina, equidad y honestidad?

I siempre Bl (casi siempre | KA Aigunas veces || Bl (Nunca '\|
oesel - UnEe o asranrm) | Dooene Al5C D]
02 A1 ANTROPOLOGIA SOCIAL DEL PERU JORGE RUSBEL SOLIS LEON ™
02 Al PSICOLOGIA GENERAL ORLANDO JESUS DORIVAL CASTILLO & ‘
02 A1 MATEMATICA | PEDRO LAZARO TOLEDO | u
02 Al ADMINISTRACION MIGUEL ANGEL LEON VILLARRUEL | ® ‘
02 AL CONTABILIDAD FINANCIERA I | SONIA GODOY CASTILLA | o of o o]
02 Al DANZAS JANET DIAZ FERNANDEZ s |
02 Al TALLER Il DOCUMENTOS DE GESTION EMP CHARLES AUGUSTO ORTIZ BRICENO | =
02 Al TALLER IV - INSTRUMENTOS TECNICOS DE | CHARLES AUGUSTO ORTIZ BRICENO v
| [

{ m Validar y GRABAR DATOS
4

Fuente: Intranet UPLA.
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Como es de conocimiento de todos, estas evaluaciones se han
tornado muy subjetivas pro el hecho de que los alumnos no estan
concientizados de forma adecuada para la evaluacién del docente, por
ello, los resultados son considerados en la evaluacion que desarrollan
las autoridades de la facultad como parte de la evaluacion para la

nueva contrata docente.

. Evaluacién de desempefio de la labor docente

Esta evaluacion se desarrolla antes de iniciar el semestre
académico, por los o6rganos de gobierno de las Facultades de la
Universidad Peruana Los Andes, tiene el propdsito de evaluar a los
docentes universitarios de las diversas areas de formacion profesional
que fueron seleccionados para el periodo académico que culming; asi
como los interesados en desarrollar docencia universitaria en la
Universidad Peruana Los Andes, para el periodo académico siguiente,
en las modalidades presencial y semipresencial, en la Sede Central de
Huancayo y Sedes. Las instancias evaluadoras son: Los estudiantes de
la Universidad Peruana los Andes; los Directores de Escuelas
Profesionales; los Directores de Sedes; el Director de Departamento

Académico y el Consejo de Facultad.

Cuadro 5: Instrumentos y porcentaje asignado a las instancias
evaluadoras.

= PORCENTAJE

N DOCUMENTOS INSTRUMENTOS ASIGNADO
Instrumento dirigido al L. ~

Il | director de departamento clj_gséunat\;lon de desemperfio de la labor 70 %
académico

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.
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Los resultados de esta evaluacion son considerados para la

renovacion y contrata de los docentes, para el periodo académico

siguiente en las modalidades de presencial y distancia; para tal efecto

se considera los siguientes criterios de seleccion de renovacion de

contrato docente:

Tabla 4:Cuadro de distribucién porcentual del desempefio de la labor del

docente por parte del Director de Departamento Académico.

PESO
DIMENSIONES SUBDIMENSIONES ITEMS o PORCENTUAL
REACTIVOS | pop pIMENSION
SABER ENTREGA DEL SiLABOS * 1 1 4%
(Aprender a
conocer) EJECUCION DEL SILABOS ** 1 1 6%
SABER ENTREGA DE LA GARPETA AGADEMIGA *** 10 10 8%
HACER EJECUCION DE LA CARPETA ACADEMICA 10 10 12%
(Aprender a La Carpeta Académica se evaltia con la Tabla N* 11 °
hacer)
AULA VIRTUAL *#** 5 5 10%
SABER DESARROLLO DE LAS EVALUACIONES EN FORMA
ESTAR ADECUADA E INFORMAR 2 2 10%
(Aprendera | g | AS  FECHAS ESTABLECIDAS ***%%
convivir)
SABER HABER CUMPLIDO LA CARGA LECTIVA ***#** 2 2 10%
ATE";DER HABER CUMPLIDO LA CARGA NO LECTIVA *¥¥¥¥k%
(agiﬁdg;a {Asesor o jurados de tesis, comisiones, actividades 2 2 10%
programadas por la facultad y/o universidad entre ofros)
22 22 70%

No cumplio

0%

ENTREGA DEL SILABOS* DESARROLLO DE LAS EVALUACIONES E
Entregd oportunamente 4% INFORME™"*"*
No entregd 0% Cumplié cronograma 10%
Z o No cumplid cronograma 0%
EJECUCION DEL SILABOS e
Cumplié del 95% al 100% 6% E:n?thRo ggg:;!??ﬂ;; BN 0%
Cumplié del 80% al 94% 3% Cumplic del 80% al 94% =
ENTREGA DE LA CARPETA
ACADEMICA *** HABER CUMPLIDO LA CARGA NO LECTIVA™******
Cumplio 8% Cumplio 10%
Cumplid medianamente 4% No Cumplié 0%

AULA VIRTUAL ****

Aula virtual conforme

10%

Aula virtual en proceso

5%

Aula virtual No conforme

0%

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.
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Como se puede ver en la Tabla 4 la evaluacién desarrolla por los
directores de las Escuelas Profesionales, los directores de las sedes, el
director del Departamento Académico y el Consejo de facultad, esta
basada a los pesos porcentuales asignados a cada dimension y sub
dimensiones considerados en el proceso de evaluacion docente. Al
final del desarrollo de la evaluacion de seleccion docente para
renovacion y contrato, los responsables emiten un informe, donde se
clasifican en tres niveles, el cual nos indica quienes son aptos y los no

aptos.

Tabla 5:Instrumento de evaluacion de la carpeta académica.

WALORA

N COMPOMENTE CRITERIOS INDMCADORES PUNTAJE
Cumple 2
EL OBJETIVO GENERAL GUARDA
1 RELACION CON EL FROFOSITODE LA | Parcalmente cumple 1
ASIGNATURA oo currple il
s LDS OBJETIVOS ESFECIFICOS DEL | Cumple 2
i SILABO TIENEN MIVEL DE LOGRC Y [Fammimens crele T
2 £S5 FERTINENTE CON EL RASGO DEL
L PERFIL DEL GRADUADO Mo curmple o
A . TCumple 7
B LOS  OBJETIVOS  ESPECIFICOS
3 Iv] CUENTAN CONLOS 4 COMPONENTES | Parcalimente cumple 1
5 EN LA FORMULACION o corrple o
. Cumple 2
CONSIDERA LAS LINEAS DE
4 INVESTIGAGION EN RELACION AL Parcalmente cumple 1
COMPONENTE CURRICULAR Tio curple i
LAS SESIONES DE APRENDIZAJES | Cumple 2
ESTAN EN RELAGION A LOS
5 CONTENIDOS TEMATIGOS ¥ GUMPLE | paraimente cumple 1
SESIONDE | CONLOS MOMENTOS DEL PROGESO
APRENDIZAJE oaseee il :
LA SESION DE APRENDIZAJE Cumple 2
& RESFONDE AL LOGRO DELOS Faraimeris corple 7
PROPOSITOS ESTABLEGIDOS EN LA
ASIGNATURA Mo curnple 0
EL PLAN DE EVALUAGION DETERMINA | oymple 2
PLAN DE INSTRUMENTOS DE EVALUAGION,
7 EVALUACION | ELLOS SE VIENEN APLIGANDO EN LA Parcaimente cumple 1
FORMAGION FROFESIONAL DE LA =
ASIGNATURA No cumgie
S
TAELADE | PARA LAS PRUEBAS OBJETIVAS DEL | Cumple -
8 ESPECIFI EXAMEN FPARGIAL ¥ EXAMEN FINAL [Parcaimerte comple 7
CACIONES | RESPONDEN A LA TABLA DE
ESPECIFICACIONES Mo currple 0
LOS TEMAS DE LEGTURAS Cumple 2
g | CONTROLDE | RESPONDENA LA SESION DE FParcaimente cumple 1
LECTURAS | APRENDIZAJE ESTABLECIDO EN LA
ASIGNATURA Mo curmple 0
Cumple 2
REGISTRODE | UTILIZA EL REGISTRO DE ASISTENCIA mp
10 | psisTENCIAY | ¥ EVALUACION EN EL DESARROLLO Farsaimers ool T
EVALUACIGN | DE LAS GLASES TEORICAS ¥
PRACTICAS No curmple o
TOTAL

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.




Tabla 6: Interpretacion de los resultados.

71

) CLASIFICACION
PORCENTAJE | INTERPRETACION ACCION A DESARRROLLAR DE LOS
RESULTADOS
100% EXCELENTE APTO PARA CONTRATD;
1% FELICITAR Y CAPACITAR.
A
80%
APTO PARA CONTRATO;
B1% MUY BUENO FELICITAR Y CAPACITAR
60% APTO PARA CONTRATO: PLAN
BUENO DE MEJORA, CARACITACIONES B
43% CONTINUAS
44%
21%
5 DEFICIENTE MO AFTO PARA CONTRATO c
5%

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

Para la seleccion de los docentes nuevos se consideran los

siguientes requisitos y ponderaciones:

Tabla 7: Requisitos minimos.

EXPERIENCIA EXPERIENCIA EXPERIENCIA
N AREAS DE FORMACTON PROFESIONAL DOCENTE DOCENTE EM EL
(afios) (adioz) AREA (aios)

i Cultura General y Humanista 3 2 1

3 | Cientifica Basica 3 2 2

3 | Tecnolegica Basica 3 . 2

4 | Investigacion 3 2 2

g Ezpecifica o de Especialidad 3 3 2

8 | Talleres Tecnicos 3 2 1

7 | Actividades Formativas 3 2

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.
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Tabla 8: Tabla de evaluacion de los anexos del reglamento docente.

CRITERIOS DE EVALUACION
w SABERES (TablaN"2-5-6 PORCENTAJE
del Reglamento Docente)

SABER
{Aprendsr a conocer) . . .
 ABER APRENDER Curriculs Vitas 60 %5
{Aprender a aprender)
SABER HACER ! . .
(Aprender a hacer) Clase Magistral 30 %%
SABER ESIAR. . Entrevizta Perzonal Académica 10 %%
{(Aprendsr a comvivir)

Total 100 %

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

RUBRO 1

GRADOS Y TITULOS PUNTAJE MAXIMO: 15 Puntos
PUNTAJES

1.1. Bachiller 1

1.2, Titulo Profesional 4

1.3. Segunda Especialidad o Segunda Camrera 4

1.3. Maestria &

1.5 Doctorade -]

RUBRO 2 )

CAPACITACION ACADEMICA UNIVERSITARIA FPUNTAJE MAXIMO: 10 Puntos

21 Estudios de posgrado para doctorado (culminados) 3

22 Estudios de posgrade para maestria (culminados) 2

23 Estudios pedagogicos con certificacion (min. 1 afic) 1 (max. 2}

24 Estudios de especializacion con certificacion (min. 1 afo) 1 (max. 2)

25 Residencia de especializacion (min. 2 meses) 1 (max 2)

28 Asistencia a cursillo de posgrado (min. 20 horas) 0.5 (max 1.5)

27 Asistencia a cursos relacionados a su area. 0.3 (max. 1.5)

RUBRO 3 B

EXPERIENCIA PROFESONAL PUNTAJE MAXIMO: & Puntos

1.1.  Por cada afio acreditado ]

RUEBRO 4

EXPERIENCIA DOCENTE Y DEDICACION AL TRABAJO UNIVERSITARIC
FPUNTAJE MAXIMO: 7 Puntfos

DEDICACION: - A"u_s —
2 a5 anos G a8 anos 10 @ mas anos
4.1 Tiempo Parcial 2 3 5
4.2 Tiempo Completo (40 horas) 3 & 7




RUEBRO 5

TRABAJOS DE INVESTIGACION ¥ PUBLICACION PUNTAJE MAXIMO: 14 Puntos
5.1. Trabajes de investigacion concluides (por afu. 1) (resclucion de culminacian) (maximo 3}
5.2. Publicaciones en revistas indexadas (por clu 1) (maximao 2}

§.3. Publicacion de articulos académicos ylo cientificos

en revistas informativas [ divulgacién (por o{u 0.5) (maximo 2}
5.4. Patentes con certificacion de INDECOPI (por afu 1) (maximo 2}
5.5 Libros con ISBM (Por clu 2) (maximo 2}
5.6. Software educative de toda la asignatura (por cfu 0.5) (maximo 2}

{por la autoridad competente)

§.7. Trabajos de investigacion conducentes a |la obiencion

del titulo y fo grado académico (por efu 1) (maxima 3)
RUBRO &
FPARTICIFACION EN CONGRESOS, SEMINARIOS Y
CERTAMENES DE NIVEL UNIVERSITARIO PUNTAJE MAXIMO: 10 Puntos
8.1 Congrescs Internacionales
8.1.1 Ponente o expositor 2 {max.4)
612 Miembro organizador 1.5 {max.2)
613 Panelista o0 moderador 1 {max.2)
8.14 Delegado o asistente 1 (max.2)
8.2 Congresos Macionales
8.2.1 Ponente o expositor 15 {max. 3)
622 Miembro organizador 1 {max. 2)
623 Panelista o moderador 0.5 (max. 2)
624 Delegado o asistente 0.3 (max. 1.5)
6.3 Seminarios o CertdAmenes Académicos Internacionales
831 Ponente o expositor 15 {max. 3)
632 Miembro organizador 1 (max. 2)
833 Panelista o0 moderador 0.5 (max. 2)
8.3.4 Delegado o asistente 0.3 (max. 2)
£.4 Seminarios o certamenes académices nacionales
G.4.1Ponente o expositor 1.5 (max. 3)
642  Miembro organizador 1 (ma. 2)
4.3 Panelista o moderador 05 (max. 2)
G644  Delegado o asistente 0.3 (max 1.5)

RUEBRO 7
FPERTENENCIA A INSTITUCIONES ACADEMICOS CULTURALES
PUNTAJE MAXIMO: 3 Puntos

71 Intermacionales
7.1.1 Secciedades o instituciones cientificas o
académicas internacionales. 3

7.2 Macionales
7.2.1 Sociedades o instituciones cientificas o

académicas nacionales. 2
RUBRO &
IDIOMAS EXTRANJEROS (Con cerfificaciond FPUNTAJE MAXIMO: 3 Punfos
8.1 Niwvel avanzado. 3
8.2 Mivel intermedio. 2

8.3 Mivel basico. 1

RUBRO 9
OTRAS EXPERIENCIAS DOCENTES PUNTAJE MAXIMO: 4 Puntos
0.1 Institutos de educacion superior tecnologico y pedagégico
2.1.1 (3 afios) 2
9.1.2 (5 afios a mas) 4
RUBRO 10

DOCENCIA EN LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
PUNTAJE MAXIMO: 10 Puntos

10.1  Tiempo completo (min. 2 afios) 10
10.2 Tiempo parcial (min. 2 afios) 5
RUBRO 11

PROFESIONALES EGRESADOS DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES:
PUNTAJE MAXIMO: 10 Puntos

11.1 Pregrado (tercio superior) 4
11.2 Posgrado (tercio superior) 4
11.2 Representante estudiantil ante los drgancs de gobiemo 2
11.4 Representante de los graduados ante los drgancs de gobiemno 1

PUNTAJES MINIMOS:
Para ser Docente contratado a plazo determinado 25 punfos
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Tabla 9: Escala para valorar la prueba de capacidad docente.

Para usar despugs de la Clase Magistral encierre en un circulo de los siguientes nimeros, segon la Posesion de la
caracteristica.

18a20 Caracteristicas sobresalients, acentuado, muy alto grado (Excelents).
15a 17 Caracteristicas muy acentuada (Muy bueno).
12a 14 Caracteristicas acentuada (Bueno).

8ai Caracteristicas regularmente acentuada (Regular).

Bad Caracteristicas pobremente acentuada (Deficiente).

5 Mo posee la caracteristica.

1. Demuestra dominio y conocimiento del tema
expussio.

2019 1817168151413 1211109 &8 7 &

en

(]

. Demuesira poseer metodologia, didictica y

procedimient 2019 1817168151413 12111089 8 7 6 &

[x

. Estar informado sobre los avances recientes de

su especialidad. 20

piB17IBI5 41212111092 87 8

(5]

4. h.flues'tra mnoclrrlg_nw de la investigacion 010 1817 1615 14131211100 8 7 6 5
cientifica en relacicn al tema expuasio.
5. Motiva el interés del auditorio. 0101817161514 13 1211109 8 7 & 5

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

Tabla 10: items considerados en la clase magistral.

R JURADDS Suma N* de N
ITEMS DE ESCALA A B CDEF G H Total Jurades ™

1. Demuestra dominio y conocimiento del
tema expussto.

2. Demuestra poseer metodologia, didactica
y procedimiento.

3. Estd informado sobre los avances
recientes de su especialidad.

4. Muesira conocimiente de la investigacion
cientifica en el rea relacionada al tema

BEpLUesio.
. Maotiva el interés del auditorio.

PUNTAJE TOTAL (+) (++)
Fecha: Firmas:

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

Tabla 11: Escala para valorar la entrevista personal académica.

Para ser usado después de la Entrevista Personal Académica. En un circulo enciere los siguientes nimeros, segln la
Posesion de las caracteristicas.

18 a 20 (Excelente)
15a 17 {Muy bueno)
12314 (Bueno)
Sa il (Regular)
Bald (Deficienta)
5 Mo poses la caracteristica
' 20 12 18 Ty
a) Conocimiento de la especialidad. }S }5 }3 193
a 7 a8 5
20 12 1B 1
b} Cultura general }g }5 }3 v
g 7 [:] 5
20 10 i) 1
c) Inmiciativa }g }5 }3 193
a i a8 5
20 12 18 17
d) Personalidad }g }5 }3 193
g 7 [:] 5
20 12 1B 17
2) Capacidad de comunicacion }g }5 }3 193
9 a i a8 3 y,

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.



75

Tabla 12: Cuadro para determinar el puntaje vigesimal del curriculo

ne | PUNTAIETECLRRICULO | punmase vicesivaL CARACTERISTICAS
1 83-100 20 . )
Caracteristicas sobresaliente, acentuado, muy alt
2 Bfi-82 18
grado
3 T4-80 18
4 i7-73 17
5 il — 68 18 Caracteristicas muy acentuadas
A §3-58 18
7 46-52 14
a 3845 13 Caracteristicas acentuadas
g 32-38 12
10 25-3 1 Caracteristicas regularmente acentuadas

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

Tabla 13: Resultado final de la seleccion docente para contrato.

N SABERES ETAPAS | cRITERIOS DE EVALUACION SUB TOTAL
SABER =
) .
’ (Aprender 3 conocer) | ETAPA CURRICULO VITAE
SABER APRENDER
{Aprender a aprender)
5 ;;';fﬁﬂ“fﬂﬁ CLASE MAGISTRAL (0-20)
1l ETAPA 0-20)
3 _ SABiF::grﬁr_ ’ ENTREVISTA PERSONAL
{Aprend . ACADEMICA
* Sub Total ==
i0-20)
NOTA PROMEDIO FINAL

Fuente: Reglamento docente de la UPLA.

Como parte del trabajo de investigacion realizado en la sede
Chanchamayo, partimos de la evaluacion docente en el periodo 2017

— 11, el mismo que nos brindd la siguiente informacion:




76

Gréafico 1:Resultados de la encuesta estudiantil (modalidad
presencial).

EVALUACION DOCENTE 2017-11 SEDE LA MERCED
(MODALIDAD PRESENCIAL)

61

60
S0
40
30 12
20 4
. -
_w

TERCIO SUPERIOR TERCIO MEDIO TERCIO INFERIOR

Fuente: Oficina de Informéatica UPLA Huancayo, 8 de mayo de 2018

Gréfico 2:Resultados de la encuesta estudiantil (modalidad semi
presencial).

EVALUACION DOCENTE 2017-11 SEDE LA MERCED
(MODALIDAD SEMIPRESENCIAL)
" 13
14

12
10
=

TERCIO SUPERIOR TERCIO MEDIO TERCIO INFERIOR

]

=)

£y

(]

Fuente: Oficina de Informatica UPLA Huancayo, 8 de mayo de 2018

Tal como se muestra en los resultados del Gréafico 1y 2, la
mayoria de los docentes evaluados en la sede Chanchamayo en el
semestre académico 2017 — Il, se encuentran entre el tercio medio y

el tercio inferior, lo que nos indica que en su mayoria no estan
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comprometidos con el trabajo de docencia en la universidad; motivo
por el cual de desarrollo la investigacion a fin de cambiar las
expectativas, bajo un enfoque en competencias en la docencia superior

universitaria.

5.1.3. Descripcion de la capacitacion de docentes y estudiantes

La capacitacion del docente se desarrollo6 en la Sede
Chanchamayo de la Universidad Peruana Los Andes el cual cont6 con la
asistencia de 20 docentes de la sede Chanchamayo, con la finalidad de
fortalecer el amor propio, motivar, descubrir las capacidades de los
docentes y desarrollar sus competencias laborales y conductuales en su
labor diario dentro de la universidad y aportar métodos y técnicas que
permitan construir una docencia diferente, sin ser ajenos a la realidad en
la que vivimos y las exigencias del mercado. Por otro lado, también
consideramos que en la actualidad la educacion se ha consolidado como
uno de los factores que mas influye en el avance y progreso de las

personas Yy la sociedad. (Ver anexo 01 el contenido del taller)

Figura 8: Taller "gestion por competencias en la docencia universitaria".
Fuente: Desarrollo del taller.
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=

Figura 9: Taller "gestidn por competencias en la docencia universitaria".
Fuente: Desarrollo del taller.

A. Presentacion del taller

Con el conocimiento pleno de que la educacién se ha
consolidado como una de las necesidades primordiales en el curso del
avance y progreso de los individuos y la sociedad, presentamos el
Taller denominado “GESTION POR COMPETENCIAS EN LA
DOCENCIA UNIVERSITARIA”, con la finalidad de aportar al
trabajo que vienen desarrollando los docentes universitarios en la
UPLA sede Chanchamayo, de métodos y técnicas que permitan

formar profesionales, sin ser ajenos a la realidad en la que vivimos.

B. Objetivo
Reconocer las competencias laborales y conductuales, que cada
docente posee, con la finalidad de cambiar y mejorar su accionar

dentro y fuera del aula.
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C. Metodologia
Se desarrollaron dos talleres practicos, aplicando la metodologia
del coaching grupal con sesiones de 3 horas cada 15 dias

aproximadamente, los parametros que la universidad nos encomendo.

D. Temario del taller
El contenido del taller fue la siguiente:
“GESTION POR COMPETENCIAS EN LA DOCENCIA
UNIVERSITARIA”
I. GESTION POR COMPETENCIAS.
1.1. Gestion por competencias en la docencia.
1.1.1. Competencias para la vida:
= Saber (dmbito cognitivo).
= Saber ser (dmbito emotivo).
= Saber hacer (ambito aplicativo).
1.1.2. Competencias para la vida de los docentes en la Upla:
= Aprender a conocer.
=  Aprender a hacer.
= Aprender a convivir.
= Aprender a aprender.
1.2. Competencias laborales:
1.2.1. Competencias basicas.
1.2.2. Competencias genéricas.
1.2.3. Competencias especificas.

1.3. Competencias conductuales:
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1.3.1. Caracteristicas individuales.
1.3.2. Conductas motivacionales. SABER

1.3.3. Habilidades directivas.

SABER SABER
HACER SER

1.3.4. Habilidades interpersonales.
1.3.5. Habilidades en toma de decisiones.
Il. DESEMPENO DOCENTE.

2.1. Dimensiones del desempefio docente:
2.1.1.Comportamiento ADN.
2.1.2.Gestion del aprendizaje.
2.1.3.Normas de los docentes.

2.2. Rol del docente:

2.2.1. Informacion.
2.2.2.Generar aprendizaje.
2.2.3.Construir conocimientos.

2.3. Presentacion del contenido:
2.3.1.Inicio.
2.3.2.Desarrollo.

SABER

2.3.3.Cierre.

SABER SABER

. HACER SER
2.4. Discurso:

2.4.1.Emociones.
2.4.2.1magen del orador.
2.4.3.Conocimientos.
2.5. Competencias para un buen desempefio docente en la

universidad.



E. Desarrollo del taller

* Emprendimiento.

« Trabajo en equipo.

* Gestion de la informacién.
o1 + Comprensién sistémica.

* Resolucion de problemas.

* Planificacién del trabajo.

+ Competencia comunicativa.

« Competencia matematica.

+ Competencia de autogestion.

* Manejo de la tics.

* Afrontamiento al cambio. * Disefio del proyecto educativo

* Liderazgo. institucional.

« Liderazgo del proyecto
educativo institucional.

* Administracién del
presupuesto.

* Direccién del proceso de
licenciamiento.

* Organizacién de perfiles.

* Gestion del talento humano.

+ Marketing.

BASICAS

Figura 10: Identificacion de las competencias laborales.
Fuente: Desarrollo del taller.

4

« Tolerancia al estrés
idad

G Flexibi

o 02 Adaptabilidad

MOTIVACIONALES stptach
Indopendencia

« Iniciativ « Integridad

* Resilencia * Rencion los detates

< Energia

« Compromiso
« Estandares de trabajo
« Automotivacién

« Servicio al cliente

HABILIDADES
+ Organizacion y plancamiento
- Control Directivo

« Delegacion

« Lidera
HABILIDADES 04

« Desarrolio de colaboradores
SUEREERSOMALES, « Sensibiidad organizacional
« Impacto

+ Capacidad de escucha asertiva
« Comunicacion oral persuasiva
+ Comunicacion escrita

« Sensibilidad interpersonal

+ Sociabilidad

« Trabajo en equipo.

"TOMA DE DECISIONES

Juicio
« Andlisis de Problemas

« Creatividad
« Analisis Numérico

iencia Comercial
+ Toma de Riesgos

Figura 11: Identificacion de las competencias laborales.
Fuente: Desarrollo del taller.

COMPORTAMIENTO
ADN

NORMAS DOCENTES
Cumplimiento contractual

Figura 12: Dimensiones del dsempeo docente.
Fuente: Desarrollo del taller.

BESTION PUR DOMPETENL
Eil Ly DOCENELA UMIYERSITARLA

ROL DOCENTE Q

— PRESENTAC(
X : e 0
SAGER HACER = CONTENIDD) Z

g

SABER SER \

" L F Q@
igura 13: GxC en la docencia univ . sﬂ\

Fuente: Desarrollo del taller.
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ROL DOCENTE

[RGANIZAR

Figura 14: Rol del docente.
Fuente: Desarrollo del taller.

sagen Iy
ENTENDE \\

SABER ENTENDER
Dazgarrolly v
PRESENTACINDEL CONTENIDE

SABER SER

— RETE v

SABER SER

Figura 15: Presentacion del contenido.
Fuente: Desarrollo del taller

Para agiimular [ il

Parsl susianze b aigneiin

OIS

Eatatlaear vinsulog da sonfizanz:
Figura 16: Discurso.
Fuente: Desarrollo del taller.
Dunielouly son 8] dasgs rrollyda
; Juz oy g Arijr sy
RETROALMENTARIAN 21 base ESTUDIANTE
‘L‘:..‘L':J.._'_ Bl s !IL:L‘.IIJE 10,
~ //’
\1_/

Figura 17: Trinomio de la gestion por competencias en la docencia.
Fuente: Desarrollo del taller.
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Como se puede ver en el desarrollo del taller, tuvimos la
participacion de los 20 docentes elegidos por la direccion de la sede, con
cada uno de ellos se trabajo en el descubrimiento de sus competencias
laborales y conductuales, los mismos que fueron evaluados en el postest

mediante un grupo de alumnos y los directivos de la sede Chanchamayo.

5.1.4. Resultados descriptivos de la variable gestion por competencias en el
pretest

Tabla 14: Evaluacion de la gestion por competencias. (pretest).

Gestion por competencias

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 16 80,0 80,0 80,0
Bueno 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 3: Evaluacion de la gestion por competencias. (pretest).

Porcentaje

Aceptable Bueno

Gestion por competencias

Fuente: Resultados del SPSS.

De acuerdo a la Tabla 14 y el Grafico 3; como consecuencia de la
evaluacion realizada antes del desarrollo del taller de GESTION POR

COMPETENCIAS EN LA DOCENCIA UNIVERSITARIA, los datos
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nos muestran que el 80% de la poblacion docente de la sede
Chanchamayo de la UPLA, se encuentran en una condicion aceptable,
mientas que el 20% estan en una condicion buena. Como conclusion final
ante este escenario podemos mencionar que la mayoria de los docentes
se encuentran en una condicion aceptable, lo que nos quiere decir que
aun necesitan de ciertas capacidades para cumplir eficientemente su labor

como docente en la Universidad Peruana Los Andes.

A. Competencias laborales

Tabla 15: Evaluacion de las competencias laborales. (pretest).

Competencias laborales

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Aceptable 14 70,0 70,0 70,0
Bueno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Grafico 4: Evaluacion de las competencias laborales. (pretest).

60

40

Porcentaje

20

T T
Aceptable Bueno

Competencias laborales

Fuente: Resultados del SPSS.
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En referencia a la Tabla 15 y el Gréfico 4; tomando en cuenta las
evaluaciones realizadas en el pretest sobre las competencias laborales en
la docencia universitaria, en base a los datos obtenidos se puede notar
que, del total de la poblaciéon docente en la sede Chanchamayo de la
UPLA un 70% esta en condicién aceptable, mientras que el 30% esta en
condicion buena. En conclusion, de acuerdo a nuestros resultados el
mayor porcentaje del total de docente de la sede Chanchamayo UPLA,
no cumplen con las competencias laborales para beneficio de los

estudiantes y la Universidad Peruana los Andes.

B. Competencias conductuales

Tabla 16: Evaluacion de las competencias conductuales. (pretest).

Competencias conductuales

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 4 20,0 20,0 20,0
Aceptable 14 70,0 70,0 90,0
Bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 5: Evaluacion de las competencias conductuales. (pretest).

(=)

40

Porcentaje

20,00%

T
Bueno

T T
Malo Aceptable

Competencias conductuales

Fuente: Resultados del SPSS.
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En base a la Tabla 16 y el Grafico 5; de acuerdo a los resultados

de las evaluaciones en el pretest, en referencia a competencias

conductuales en la docencia universitaria, observamos que del total de la

plana docente universitaria de la sede Chanchamayo de la UPLA un 20%

esta en condicion mala; a su vez el 70% esté en condicion aceptable y el

10% se encuentra en condicidon buena. En conclusion, un porcentaje

minimo de los docentes se encuentra en buenas condiciones para un

desarrollo 6ptimo de sus competencias conductuales como docente.

5.1.5.Resultados descriptivos de la variable desempefio docente en el

pretest

Tabla 17: Evaluacion del desempefio docente. (pretest).

Desempefio docente

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 16 80,0 80,0 80,0
Bueno 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Grafico 6: Evaluacion del desempefio docente. (pretest).

Porcentaje

Aceptable

Desempefio docente

Bueno

Fuente: Resultados del SPSS.
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De acuerdo a la Tabla 17 y el Gréfico 6; los resultados de las

evaluaciones del pretest, referente al desempefio docente, y basados en

los datos recabados vemos que en la Sede Chanchamayo de la UPLA,;

encontramos a un 80% del total de la plana docente en condicion

aceptable mientras que el 20% restante de la plana docente se encuentra

en condicion buena. En conclusion, podemos mencionar que la mayoria

de los docentes tienen un desempefio aceptable, pero que aun le falta una

preparacion académica para brindar un servicio de calidad en busca del

bienestar de los estudiantes y la universidad.

A. Comunicacion asertiva

Tabla 18: Evaluacion de la comunicacion asertiva. (pretest).

Comunicacion Asertiva

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 12 60,0 60,0 60,0
Bueno 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Grafico 7: Evaluacion de la comunicacion asertiva. (pretest).

GO
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"
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Bueno

Comunicacion Asertiva

Fuente: Resultados del SPSS.
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En base a la Tablal8 y el Gréafico 7; y tomando en cuenta el
resultado de la evaluacion del pretest, en referencia a comunicacion
asertiva en la docencia universitaria; por los datos obtenidos, se puede
notar que de la plana docente sede Chanchamayo de la UPLA, un 60%
esta en condicion aceptable, a su vez el 40% se encuentra en condicion
buena. En conclusidn, entendemos que existe una comunicacion asertiva
débil dentro de las aulas, lo cual implica a la disconformidad de muchos

estudiantes.

B. Liderazgo

Tabla 19: Evaluacion del liderazgo. (pretest).

Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Aceptable 14 70,0 70,0 70,0
Bueno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 8: Evaluacion del liderazgo. (pretest).

Porcentaje

Aceptable Bueno

Liderazgo

Fuente: Resultados del SPSS.
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De acuerdo a la Tabla 19 y el Gréfico 8; y tomando en cuenta el
resultado de la evaluacion del pretest en relacion al liderazgo en la
docencia universitaria, por los datos recabados, sobre esta dimension en
la plana docente de la sede Chanchamayo de la UPLA, se puede ver que
el 70% estd considerado en condicion aceptable y el 30% esta
considerado en condicién buena. En conclusién, consideramos que
existe pocos docentes que utilizan el liderazgo como herramienta de
trabajo, pero aln no existe un liderazgo representativo en los docentes de

la Universidad Privada los Andes, sede Chanchamayo.

C. Resolucion de conflictos

Tabla 20: Evaluacion de la resolucion de conflictos. (pretest).

Resolucion de conflictos

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 4 20,0 20,0 20,0
Aceptable 14 70,0 70,0 90,0
Bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Grafico 9: Evaluacion de la resolucion de conflictos. (pretest).
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Resolucion de conflictos

Fuente: Resultados del SPSS.
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Como muestran la Tabla 20 y el Gréfico 9; en base a el resultado
de la evaluacion del pretest, referido a resolucion de conflictos en la
docencia universitaria, en la sede Chanchamayo de la UPLA, por los
datos que se obtuvo vemos que un 20% estan en condicion mala, mientras
que el 70% estan en condicion aceptable y un 10% en condicién buena.
En conclusién, los colaboradores demuestran su inconformidad ya que
segun lo informado por los evaluadores y los estudiantes la mayoria de
los docentes no cuentan con la capacidad suficiente para dar solucion a

los problemas que se presentan dentro del desarrollo de sus actividades.

D. Planificacion pedagdgica

Tabla 21: Evaluacion de la planificacion pedagogica. (pretest).

Planificacion pedagdgica

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Aceptable 16 80,0 80,0 80,0
Bueno 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 10: Evaluacion de la planificacion pedagogica. (pretest).

40

Porcentaje

T T
Aceptable Bueno

Planificacion pedagogica

Fuente: Resultados del SPSS.
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De acuerdo a la Tabla 21 y el Gréfico 10; en base a el resultado
de la evaluacion del pretest referente a la planificacion pedagdgica que
realizan los docentes en la sede Chanchamayo de la UPLA, por los datos
obtenidos en el desarrollo de la investigacion podemos ver que un 80%
de los docentes evaluados se encuentran en situacion aceptable, mientras
que un 20% se encuentra en la condicion buena. Motivo por el cual
Ilegamos a la conclusién final que s6lo el 20% de la poblacion docente
planifica adecuadamente sus labores como mediadores académicos, esto
nos quiere decir, que la mayoria no esta familiarizada con la planificacion

pedagogica.

5.1.6.Resultados descriptivos de la de la gestion por competencias en el

postest

Tabla 22: Evaluacion de la gestion por competencias. (postest).

Gestion por competencias

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bueno 18 90,0 90,0 90,0
Muy bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Grafico 11: Evaluacion de la gestion por competencias. (postest).
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Fuente: Resultados del SPSS.
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De acuerdo a la Tabla 22 y el Grafico 11; como consecuencia de
la evaluacion realizada después del desarrollo del taller de GESTION
POR COMPETENCIAS EN LA DOCENCIA UNIVERSITARIA, los
datos nos muestran que el 90% de la poblacién docente de la sede
Chanchamayo de la UPLA, se encuentran en una condicion buena,
mientas que el 10% se encuentran en una condicion muy buena. Como
conclusion final ante este escenario podemos mencionar que despues del
taller desarrollado, la mayoria de los docentes se encuentran en una
condicion adecuada para cumplir eficientemente su labor como docente

en la Universidad Peruana Los Andes.

A. Competencias laborales

Tabla 23: Evaluacion de las competencias laborales. (postest).

Competencias laborales

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Aceptable 1 5,0 50 5,0
- Bueno 17 85,0 85,0 90,0
Valido  “\yy bueno 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.
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Gréfico 12: Evaluacién de las competencias laborales. (postest).

Porcentaje

Aceptable Buena Muy buena

Competencias laborales

Fuente: Resultados del SPSS.

En referencia a la Tabla 23 y el Gréafico 12; tomando en cuenta
las evaluaciones realizadas en el postest sobre las competencias laborales
en la docencia universitaria, en base a los datos obtenidos podemos ver
que, del total de la poblacion docente en la sede Chanchamayo de la
UPLA, s6lo un 5% esta en una condicién aceptable, mientras que el 85%
estd en una condicién buena y un 10% se encuentra en una condicion
muy buena. En conclusién, de acuerdo a la implementacion del taller
demostrd una mejora beneficiosa referente a las competencias laborales

en los docentes en la Universidad Peruana los Andes.
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B. Competencias conductuales

Tabla 24: Evaluacion de las competencias conductuales. (postest).

Competencias conductuales

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Aceptable 1 50 50 50
Bueno 13 65,0 65,0 70,0
Muy bueno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Graéfico 13: Evaluacion de las competencias conductuales. (postest).

Porcentaje

Aceptable Bueno Muy bueno

Competencias conductuales

Fuente: Resultados del SPSS.

En base a la Tabla 24 y el Grafico 13; los resultados de las
evaluaciones en el postest referente a competencias conductuales en la
docencia universitaria, observamos que del total de la plana docente
universitaria de la sede Chanchamayo de la UPLA, un 5% esta en una
condicion aceptable; a su vez el 65% esta en una condicién buena y el
30% se encuentra en condicion muy buena. En conclusion, podemos ver
la mejora considerable de las competencias conductuales de los docentes

de la sede Chanchamayo en relacion a la evaluacion en el pretest.
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5.1.7.Resultados descriptivos de la variable desempefio docente en el

postest

Tabla 25: Evaluacién del desempefio docente. (postest).

Desempefio docente

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 1 50 50 50
Bueno 15 75,0 75,0 80,0
Muy bueno 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 14: Evaluacion de la comunicacion asertiva. (postest).

Porcentaje

Aceptable

Bueno

Muy bueno

Desempefio docente

Fuente: Resultados del SPSS.

De acuerdo a la Tabla 25 y el Gréafico 14; y los resultados de las

evaluaciones del postest, referente al desempefio docente, basado en los

datos recabados vemos que en la sede Chanchamayo de la UPLA; se

puede distinguir que sélo un 5% de la plana docente se encuentra en una

condicion aceptable, mientras que el 75% se encuentra en una condicion

buenay el 20% se encuentra en una condicién muy buena. En conclusién,

el desempefio docente después del taller mejoré significativamente para

el beneficio de los estudiantes y la Universidad Peruana los Andes, sede

Chanchamayo.
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A. Comunicacion asertiva

Tabla 26: Evaluacion de la comunicacion asertiva. (postest).

Comunicacion Asertiva

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 1 50 50 50
Bueno 13 65,0 65,0 70,0
Muy bueno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 15: Evaluacion de la comunicacion asertiva. (postest).

Porcentaje

Aceptable Bueno Muy bueno

Comunicacion Asertiva

Fuente: Resultados del SPSS.

En base a la Tabla 26 y el Gréafico 15; y tomando en cuenta los
resultados de la evaluacion postest, en referencia a la comunicacién
asertiva en la docencia universitaria; por los datos obtenidos, podemos
ver que en la plana docente sede Chanchamayo de la UPLA, un 5% se
encuentra en una condicién aceptable, a su vez el 65% se encuentra en
una condicion buena y el 30% esta en una condicion muy buena. En
conclusion, podemos ver la mejora en la comunicacion asertiva de los
docentes capacitados, en pro de un desarrollo docente considerable en la

poblacion de la Universidad Peruana los Andes, sede Chanchamayo.



B. Liderazgo

Tabla 27: Evaluacion del liderazgo. (postest).
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Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 1 50 50 50
Bueno 13 65,0 65,0 70,0
Muy bueno 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 16: Evaluacion del liderazgo. (postest).

Porcentaje

Aceptable Busno

Liderazgo

Muy busno

Fuente: Resultados del SPSS.

De acuerdo a la Tabla 27 y el Grafico 16; y tomando en cuenta

los resultados de la evaluacion postest, en relacion al liderazgo en la
docencia universitaria, los datos recabados en la sede Chanchamayo de
la UPLA, nos muestran que un 5% est4 considerado en una condicion
aceptable, a su vez el 65% esta considerado en una condicion buena y el
30% esta considerado en una condicion muy buena. En conclusion, el
desarrollo del liderazgo dentro de la poblacidn docente después del taller,
demuestra una mejora considerable en relacion a la evaluacion en el

pretest. en beneficio de la comunidad UPLA, sede Chanchamayo.
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C. Resolucion de conflictos

Tabla 28: Evaluacion de la resolucion de conflictos. (postest).

Resolucion de conflictos

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 1 50 50 50
Bueno 10 50,0 50,0 55,0
Muy bueno 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 17: Evaluacion de la resolucion de conflictos. (postest).

Porcentaje

Aceptable Bueno Muy bueno

Reseclucion de conflictos

Fuente: Resultados del SPSS.

Como muestran la Tabla 28 y el Grafico 17; y en base a el
resultado de la evaluacion postest, en relacion a la resolucién de
conflictos por parte de los docentes en la sede Chanchamayo de la UPLA,
podemos ver que un 5% se encuentran en una condicion aceptable,
mientras el 50% se encuentran en una condicion buena y un 45% se
encuentran en una condicion muy buena. En conclusion, consideramos
que el taller desarrollado influy6 significativamente en el desempefio
docente, puesto que las competencias que descubrieron los docentes les

ayudé a solucionar los problemas en el aula.
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Tabla 29: Evaluacion de la planificacion pedagogica. (postest).

Planificacion pedagogica

Porcentaje Porcentaje
Escala de medicién Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Aceptable 1 50 50 50
Bueno 12 60,0 60,0 65,0
Muy bueno 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Resultados del SPSS.

Gréfico 18: Evaluacion de la planificacion pedagogica. (postest).

Porcentaje

Muy bueno

Aceptable Buenao

Planificacion pedagodgica

Fuente: Resultados del SPSS.

De acuerdo a la Tabla 29 y el Gréafico 18; y en base a el resultado
de la evaluacion postest, en relacién a la planificacion pedagodgica en la
docencia universitaria en la sede Chanchamayo de la UPLA, por los datos
obtenidos de la evaluacion, encontramos un 5% de los docentes que se
encuentran en una situacion aceptable, mientras el 60% se encuentran en
una condicion buena y el 35% se encuentran en condicién muy buena.
Como conclusion, consideramos que existe una mejoria en la

planificacién pedagdgica de los docentes capacitados.
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5.2. Prueba de hipotesis
5.2.1.Prueba de la Hipotesis General
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Hy)
La gestion por competencias influye significativamente en el
desempefio del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede
La Merced, en el semestre académico 2018-1I.
H1: Ps# 0 (existe influencia)
b. Hipdtesis Nula (Ho)
La gestion por competencias no influye significativamente en
el desempefio del docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)

B. Determinacién del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (a = 0.05).
- Criterio para aceptar laHo: Sit<1.96 6t >-1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 0 t <-1.96

Figura 18: Céﬁ%panzﬂi de Gauss.
Fuente: Elaboracion propia, basada en Johnson y Kuby (2012)

C. Eleccion del estadigrafo de prueba
En concordancia al proposito de la investigacion, el estadigrafo

que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no



101

paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y para

hallar la significancia estadistica se utilizé la prueba T de Student.

Tabla 30: Correlacion entre la gestion por competencias y la variable

desempefio docente.

Gestion por  Desempefio
competencias docente

Gestion por  Coeficiente de correlacion 1,000 612"
competencias Sig. (bilateral) . ,004
Rho de N 20 20
Spearman Desempefio  Coeficiente de correlacion 612" 1,000
docente Sig. (bilateral) ,004 .
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.

Segun el resultado de la Tabla 30 podemos ver que existe una un
coeficiente de correlacion de 0,612**; y de acuerdo al significado de
correlacion de Hernandez, R. & Mendoza, C. (2018), representa una

correlacion positiva media.

Tabla 31: Coeficientes de correlacion.

Correlacion negativa perfecta -1,00
Correlacion negativa muy fuerte -0,90
Correlacién negativa considerable -0,75
Correlacion negativa media -0,50
Correlacion negativa débil -0,25
Correlacion negativa muy débil -0,10
No existe correlacién alguna 0,00
Correlacion positiva muy débil +0,10
Correlacion positiva débil +0,25
Correlacion positiva media +0,50
Correlacion positiva considerable +0,75
Correlacion positiva muy fuerte +0,90
Correlacion positiva perfecta +1,00

Fuente: (Herndndez & Mendoza, 2018), 2018, p.346.
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Para ver la significancia estadistica de la influencia de la gestion

por competencias en el desempefio docente, calculamos el valor t:

N =20

r=0,612
rvN -2

tc= ——
V1 — r?

Reemplazando los valores:
0,612v20 — 2

tc = = 3,283

- J1- (0,612)2

D. Conclusion:

Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacién
positiva media con un valor de 0,612**, y un p valor de 0,004, menor
al nivel de significancia planteada; por otro lado, en concordancia a la
determinacion de la zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc =
3,283) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos quiere decir que
la gestion por competencias influye significativamente en del
desempefio del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el
semestre académico 2018 Il. Por lo tanto, concluimos en que existe

suficiente evidencia estadistica para aceptar la hip6tesis general.
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5.2.2.Prueba de Hipdtesis Especifica 1
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Hy)
Las competencias laborales influyen significativamente en la
comunicacion asertiva del docente de la Universidad Peruana
Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-
.
H1: Ps# 0 (existe influencia)
b. Hipotesis Nula (Ho)
Las competencias laborales no influyen significativamente
en la comunicacion asertiva del docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre
academico 2018-II.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)

B. Determinacién del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (a = 0.05).
- Criterio para aceptar la Ho: Si: t<1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 6 t <-1.96

C. Eleccion del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al proposito de la investigacion, el estadigrafo
que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y

para hallar la significancia estadistica se utilizo la prueba T de Student.
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Tabla 32: Correlacion entre las competencias laborales y la

comunicacion asertiva.

Competencias Comunicacion

laborales Asertiva
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 ,802™
laborales Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 20 20
Spearman — Comunicacion  Coeficiente de correlacion ,802™ 1,000
Asertiva Sig. (bilateral) ,000 :
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados del SPSS.

Segun el resultado de la Tabla 32 podemos ver que existe una
un coeficiente de correlacién de 0,802**; y de acuerdo al significado

de correlacion de Hernandez, R. & Mendoza, C. (2018), representa

una correlacion positiva considerable.

Para ver la significancia estadistica de la influencia de las

competencias laborales en la comunicacion asertiva, calculamos el

valor t:

N =20

r =0,802

[ = rvN —2
v1-— 12

Reemplazando los valores:
0,802 20 -2

tc = = 5,696
J1— (0,802)2

D. Conclusion
Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,

el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion
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positiva considerable con un valor de 0,802**, y un p valor de 0,000,
menor al nivel de significancia planteada; por otro lado, en
concordancia a la determinacion de la zona de rechazo se puede ver
que la t critica (tc = 5,696) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que
nos quiere decir que las competencias laborales influye
significativamente en la comunicacion asertiva del docente de la
UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 Il. Por lo
tanto, concluimos en que existe suficiente evidencia estadistica para

aceptar la hipétesis especifica 1.

5.2.3.Prueba de Hipdtesis Especifica 2
A. Planteamiento de la hipoétesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Hy)
Las competencias laborales influyen significativamente en
el liderazgo del docente de la Universidad Peruana Los Andes, sede
La Merced, en el semestre académico 2018-1I.
Hi: Ps# 0 (existe influencia)
b. Hipdtesis Nula (Ho)
Las competencias laborales no influyen significativamente
en el liderazgo del docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)

B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazos

Consideramos el nivel de significancia de (o = 0.05).
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- Criterio para aceptar la Ho: Si: t<1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 0 t <-1.96

C. Eleccion del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al proposito de la investigacion, el estadigrafo
que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y

para hallar la significancia estadistica se utilizo la prueba T de Student.

Tabla 33: Correlacién entre las competencias laborales y el liderazgo.

Competencias Liderazgo

laborales
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 632"
laborales Sig. (bilateral) : ,003
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacion ,632" 1,000
Liderazgo Sig. (bilateral) ,003 .
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.

Segun el resultado de la Tabla 33 podemos ver que existe una
un coeficiente de correlacién de 0,632**; y de acuerdo al significado
de correlacion de Herndndez, R. & Mendoza, C. (2018), representa

una correlacion positiva media.

Para ver la significancia estadistica de la influencia de las

competencias laborales en el liderazgo docente, calculamos el valor t:

N =20
r=0,632

rvN -2
t =
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Reemplazando los valores:

0,632/20 — 2
tc = = 3,460
J1— (0,632)2

D. Conclusion

Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion
positiva media con un valor de 0,632**, y un p valor de 0,003, menor
al nivel de significancia planteada; por otro lado, en concordancia a la
determinacion de la zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc =
3,460) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos quiere decir que
las competencias laborales influye significativamente en el liderazgo
del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico
2018 1. Por lo tanto, concluimos en que existe suficiente evidencia

estadistica para aceptar la hipotesis especifica 2.

5.2.4.Prueba de Hipdtesis Especifica 3
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
a. Hipdtesis Alterna (Hz)
Las competencias laborales influyen significativamente en la
resolucion de conflictos por el docente de la Universidad Peruana

Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Hi: Ps# 0 (existe influencia)
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b. Hipdtesis Nula (Ho)

Las competencias laborales no influyen significativamente
en la resolucién de conflictos por el docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico
2018-11.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)

B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (a = 0.05).
- Criterio para aceptar la Ho: Si: t < 1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 0 t <-1.96

C. Eleccién del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al prop6sito de la investigacion, el estadigrafo
que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y para

hallar la significancia estadistica se utiliz6 la prueba T de Student.

Tabla 34: Correlacion entre las competencias laborales y la

resolucién de conflictos.

Competencias  Resolucion
laborales de conflictos

Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 ,519"
laborales Sig. (bilateral) . ,019
Rho de N 20 20
Spearman  Resolucion de  Coeficiente de correlacion ,519" 1,000
conflictos Sig. (bilateral) ,019 .
N 20 20

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.
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Segun el resultado de la Tabla 34 podemos ver que existe una un
coeficiente de correlacion de 0,519* y de acuerdo al significado de
correlacion de Hernandez, R. & Mendoza, C. (2018), representa una

correlacion positiva media.

Para ver la significancia estadistica de la influencia de las

competencias laborales en la resolucion de conflictos, calculamos el

valor t:

N =20

r=0,519

[ = rvN -2
V1 -— 12

Reemplazando los valores:

0,519v20 — 2

tc = =2,576

J1— (0,519)2

D. Conclusion

Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion
positiva media con un valor de 0,519* y un p valor de 0,019, menor al
nivel de significancia planteada; por otro lado, en concordancia a la
determinacion de la zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc =
2,576) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos quiere decir que
las competencias laborales influye significativamente en la resolucion

de conflictos del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el
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semestre académico 2018 Il. Por lo tanto, concluimos en que existe

suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 3.

5.2.5.Prueba de Hipotesis Especifica 4
A. Planteamiento de la hipoétesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (H1)
Las competencias laborales influyen significativamente en la
planificacion pedagdgica del docente de la Universidad Peruana
Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-I1.

Hi: Ps# 0 (existe influencia)

b. Hipdtesis Nula (Ho)

Las competencias laborales no influyen significativamente
en la planificacién pedagogica del docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico
2018-II.

Ho: Ps = 0 (no existe influencia)

B. Determinacién del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (a = 0.05).
- Criterio para aceptar la Ho: Si: t<1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 6 t <-1.96

C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al proposito de la investigacion, el estadigrafo

que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no
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paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y
para hallar la significancia estadistica se utilizd la prueba T de

Student.

Tabla 35: Correlacion entre las competencias laborales y la

planificacion pedagdgica.

Competencias = Planificacion

laborales pedagogica
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 764"
laborales Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 20 20
Spearman  pjanificacion  Coeficiente de correlacion ,764™ 1,000
pedagogica Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultados del SPSS.

Segun el resultado de la Tabla 35 podemos ver que existe una
un coeficiente de correlacién de 0,764** y de acuerdo al significado
de correlacion de Herndndez, R. & Mendoza, C. (2018), representa
una correlacion positiva considerable.

Para ver la significancia estadistica de la influencia de las
competencias laborales en la planificacion pedagdgica, calculamos el

valor t;

N =20
r=0,764
LT VN -2
Vi 2
Reemplazando los valores:
tc = 0,764V20 - 2 =5,024

~ J1- (0,764)2
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D. Conclusion:

Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion
positiva considerable con un valor de 0,764** y un p valor de 0,000,
menor al nivel de significancia planteada; por otro lado, en
concordancia a la determinacion de la zona de rechazo se puede ver
que la t critica (tc = 5,024) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que
nos quiere decir que las competencias laborales influye
significativamente en la planificacion pedagdgica del docente de la
UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 Il. Por lo
tanto, concluimos en que existe suficiente evidencia estadistica para

aceptar la hipétesis especifica 4.

5.2.6.Prueba de Hipdtesis Especifica 5
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Hy)
Las competencias conductuales influyen significativamente
en la comunicacion asertiva del docente de la Universidad Peruana
Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Hi: Ps# 0 (existe influencia)

b. Hipdtesis Nula (Ho)
Las  competencias  conductuales no influyen

significativamente en la comunicacion asertiva del docente de la
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Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-11.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)

B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (a = 0.05).
- Criterio para aceptar la Ho: Si: t<1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 0 t <-1.96

C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al prop6sito de la investigacion, el estadigrafo
que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y para

hallar la significancia estadistica se utiliz6 la prueba T de Student.

Tabla 36: Correlacion entre las competencias conductuales y la

comunicacion asertiva.

Competencias Comunicacion

conductuales Asertiva
Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 527"
conductuales Sig. (bilateral) : ,017
Rho de N 20 20
Spearman  Comunicacion  Coeficiente de correlacion 527" 1,000
Asertiva Sig. (bilateral) ,017 .
N 20 20

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.

Segun el resultado de la Tabla 36 podemos ver que existe una un
coeficiente de correlacion de 0,527* y de acuerdo al significado de
correlacion de Hernandez, R. & Mendoza, C. (2018), representa una

correlacion positiva media.
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Para ver la significancia estadistica de la influencia de las

competencias conductuales en la comunicacion asertiva, calculamos el

valor t:

N =20

r=0,527

[ - rvN —2
V1-—r?

Reemplazando los valores:

0,527v20 — 2

tc = =2,631

J1— (0,527)2

D. Conclusion

Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion
positiva media con un valor de 0,527* y un p valor de 0,017, menor al
nivel de significancia planteada; por otro lado, en concordancia a la
determinacion de la zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc =
2,631) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos quiere decir que
las competencias conductuales influye significativamente en la
comunicacion asertiva del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en
el semestre académico 2018 II. Por lo tanto, concluimos en que existe

suficiente evidencia estadistica para aceptar la hipotesis especifica 5.
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5.2.7.Prueba de Hipdtesis Especifica 6
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Hy)
Las competencias conductuales influyen significativamente
en el liderazgo del docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Hi: Ps# 0 (existe influencia)

b. Hipdtesis Nula (Ho)

Las  competencias  conductuales no influyen
significativamente en el liderazgo del docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico
2018-II.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)

B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (o = 0.05).
- Criterio para aceptar la Ho: Si: t<1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 6 t <-1.96

C. Eleccidn del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al propdsito de la investigacion, el estadigrafo
que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y para

hallar la significancia estadistica se utilizé la prueba T de Student.
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Tabla 37: Correlacion entre las competencias conductuales y el liderazgo.

Competencias
conductuales = Liderazgo

Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 ,850™
conductuales Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 20 20
Spearman Coeficiente de correlacion ,850™ 1,000
Liderazgo Sig. (bilateral) ,000 .
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.

Segun el resultado de la Tabla 37 podemos ver que existe una un
coeficiente de correlacion de 0,850** y de acuerdo al significado de
correlacion de Hernandez, R. & Mendoza, C. (2018), representa una

correlacion positiva considerable.

Para ver la significancia estadistica de la influencia de las

competencias conductuales en el liderazgo, calculamos el valor t:

N =20

r =0,850

[ = rvN -—2
v1-— 12

Reemplazando los valores:

0,850v20 — 2

tc = = 6,846

J1— (0,850)2

D. Conclusion
Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion

positiva considerable con un valor de 0,850** y un p valor de 0,000,
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menor al nivel de significancia planteada; por otro lado, en
concordancia a la determinacion de la zona de rechazo se puede ver que
la t critica (tc = 6,846) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos
quiere decir que las competencias conductuales influye
significativamente en el liderazgo del docente de la UPLA sede
Chanchamayo, en el semestre académico 2018 Il. Por lo tanto,
concluimos en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar

la hipotesis especifica 6.

5.2.8.Prueba de Hipdtesis Especifica 7
A. Planteamiento de la hipoétesis estadistica
a. Hipotesis Alterna (Hy)
Las competencias conductuales influyen significativamente
en la resolucién de conflictos por el docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico
2018-11.

H1: Ps# 0 (existe influencia)

b. Hipdtesis Nula (Ho)

Las  competencias  conductuales no influyen
significativamente en la resolucion de conflictos por el docente de
la Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre
academico 2018-I1.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)
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B. Determinacion del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (o = 0.05).
- Criterio para aceptar la Ho: Si: t<1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t>1.96 0 t <-1.96

C. Eleccion del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al proposito de la investigacion, el estadigrafo
que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacién fue la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y

para hallar la significancia estadistica se utiliz6 la prueba T de Student.

Tabla 38: Correlacion entre las competencias conductuales y la resolucion

de conflictos.

Competencias  Resolucion
conductuales  de conflictos

Competencias Coeficiente de correlacion 1,000 612"
conductuales Sig. (bilateral) . ,007
Rho de N 20 20
Spearman  Resolucion de  Coeficiente de correlacion 612" 1,000
conflictos Sig. (bilateral) ,007 .
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.

Segun el resultado de la Tabla 38 podemos ver que existe una
un coeficiente de correlacion de 0,612** y de acuerdo al significado
de correlacion de Hernandez, R. & Mendoza, C. (2018), representa
una correlacion positiva media.

Para ver la significancia estadistica de la influencia de las
competencias conductuales en la resolucion de conflictos, calculamos

el valor t:
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N =20
r=0,612
¢ = rvN -2
V1-—r?
Reemplazando los valores:
0,612v20 — 2
= = 3,283
J1— (0,612)2

D. Conclusion

Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacién
positiva considerable con un valor de 0,612** y un p valor de 0,007,
menor al nivel de significancia planteada; por otro lado, en
concordancia a la determinacion de la zona de rechazo se puede ver que
la t critica (tc = 3,283) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos
quiere decir que las competencias conductuales influye
significativamente en la resolucion de conflictos del docente de la
UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 Il. Por lo
tanto, concluimos en que existe suficiente evidencia estadistica para

aceptar la hipétesis especifica 7.

5.2.9.Prueba de Hipdtesis Especifica 8
A. Planteamiento de la hipotesis estadistica
a. Hipdtesis Alterna (Hz)

Las competencias conductuales influyen significativamente
en la planificacién pedagodgica del docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico

2018-I1.
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Hi: Ps# 0 (existe influencia)

b. Hipdtesis Nula (Ho)

Las competencias conductuales no influyen
significativamente en la planificacion pedagdgica del docente de la
Universidad Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-I1.

Ho: Ps= 0 (no existe influencia)

B. Determinacién del nivel de significancia y zona de rechazos
Consideramos el nivel de significancia de (a = 0.05).
- Criterio para aceptar la Ho: Si: t<1.96 6 t > -1.96

- Criterio para rechazar la Ho: Si: t >1.96 6 t <-1.96

C. Eleccion del Estadigrafo de Prueba
En concordancia al proposito de la investigacion, el estadigrafo
que se utilizo para hallar el coeficiente de correlacion fue la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman, porque los datos son ordinales; y para
hallar la significancia estadistica se utilizé la prueba T de Student.

Tabla 39: Correlacion entre las competencias conductuales y la

planificacion pedagdgica.

Competencias Planificacion
conductuales  pedagogica

Competencias  Coeficiente de correlacion 1,000 ,538"
conductuales Sig. (bilateral) : ,014
Rho de N 20 20
Spearman  panificacion  Coeficiente de correlacion ,538" 1,000
pedagogica Sig. (bilateral) ,014 .
N 20 20

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Resultados del SPSS.
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Segun el resultado de la Tabla 39 podemos ver que existe una un
coeficiente de correlacion de 0,538* y de acuerdo al significado de
correlacion de Hernandez, R. & Mendoza, C. (2018), representa una

correlacion positiva media.

Para ver la significancia estadistica de la influencia de las
competencias conductuales en la planificacion pedagdgica, calculamos

el valor t:

rvN —2
V1-—r?

Reemplazando los valores:

_ 0,538V20-2
J1— (0,855380)2

t =

tc =2,708

D. Conclusion

Los resultados alcanzados nos indican que al 95% de confianza,
el coeficiente Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion
positiva considerable con un valor de 0,538* y un p valor de 0,014,
menor al nivel de significancia planteada; por otro lado, en
concordancia a la determinacion de la zona de rechazo se puede ver que
la t critica (tc = 2,708) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos
quiere decir que las competencias conductuales influye
significativamente en planificacion pedagdgica del docente de la UPLA
sede Chanchamayo, en el semestre academico 2018 Il. Por lo tanto,
concluimos en que existe suficiente evidencia estadistica para aceptar

la hipotesis especifica 8.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En concordancia al objetivo general, de acuerdo a los resultados alcanzados
en el desarrollo de la tesis, se puede notar que al 95% de confianza, el coeficiente
Rho de Spearman nos dice que existe una correlacion positiva media de 0,612**, y
un p valor de 0,004, del mismo modo, en concordancia a la determinacion de la
zona de rechazo se puede ver claramente que la t critica (tc = 3,283) es mayor que
lattedrica (t=1,96), lo que nos quiere decir que la gestion por competencias influye
significativamente en del desempefio del docente de la UPLA sede Chanchamayo,
en el semestre académico 2018 Il. En contraste con el resultado encontramos el
trabajo desarrollado por, Salazar, C. Chiang, M. & Mufioz, Y. (2016) quienes nos
dicen que “Existen diferencias respecto de la priorizacion de las competencias
necesarias para el buen desarrollo de la labor docente, pues, por una parte, generar
un clima agradable en el ambiente &ulico resulta mas importante para los
estudiantes, por la otra, es mas importante la responsabilidad al momento de

preparar las condiciones necesarias de su mediacion pedagogica para los docentes™.

Asi mismo, en respuesta al objetivo especifico 1, los resultados indican, que
las competencias laborales influyen significativamente en la comunicacién asertiva
del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II;
respaldado por un coeficiente Rho de Spearman que nos indica una correlacion
positiva considerable de 0,802**, y un p valor de 0,000, menor al nivel de
significancia planteada; por otro lado, en concordancia a la determinacion de la
zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc = 5,696) es mayor que la t tedrica

(t=1,96). Al respecto resaltamos el trabajo de Calixto, G. (2017) quien en su trabajo
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desarrollado “Determina que existe relacion significativa entre la competencia
docente y las practicas de la ensefianza Universitaria de la facultad de enfermeria
de un hospital publico, 2017; puesto que el nivel de significancia calculada es p <

.05y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman tiene un valor de ,855”.

De igual manera, en concordancia al objetivo especifico 2, los resultados
nos dicen que al 95% de confianza, el coeficiente Rho de Spearman nos indica una
correlacion positiva media de 0,632**, y un p valor de 0,003, menor al nivel de
significancia planteada; y en concordancia a la determinacion de la zona de rechazo
se puede ver que la t critica (tc = 3,460) es mayor que la t teérica (t = 1,96), lo que
nos quiere decir que las competencias laborales influyen significativamente en el
liderazgo del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico
2018 1l. Como contraste al resultado se resalta e trabajo de Fernandes, D.
Sotolongo, M. & Martinez, C. (2016) quienes dicen que de acuerdo con las
percepciones de estudiantes y docentes, “La competencia que priorizan en la
evaluacion del desempefio docente es la competencia pedagdgico-didactica, en

otras palabras que el profesor facilite el aprendizaje”.

Por otro lado, tomando como referencia el objetivo especifico 3, también
podemos notar que las competencias laborales influye significativamente en la
resolucion de conflictos del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el semestre
académico 2018 II; ya que la pruebas estadisticas nos dicen que al 95% de
confianza, el coeficiente Rho de Spearman nos indica una correlacion positiva
media de 0,519* y un p valor de 0,019, menor al nivel de significancia planteada;
por otro lado, en concordancia a la determinacion de la zona de rechazo se puede

ver que la t critica (tc = 2,576) es mayor que la t tedrica (t = 1,96). Al respecto
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también se resalta el trabajo de Fernandes, D. Sotolongo, M. & Martinez, C. (2016)
quienes nos hacen mencién “La competencia que deben priorizar en la evaluacion
del desempefio docente es la competencia pedagdgico-didactica, como medio para

dar soluciones a los inconvenientes que se presentan en el aula”.

Por otra parte, en respuesta al objetivo especifico 4, también podemos ver
existe suficiente evidencia estadistica para resaltar que las competencias laborales
influyen significativamente en la planificacion pedagdgica del docente de la UPLA
sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II; respaldado por un el
coeficiente Rho de Spearman que nos indica una correlacion positiva considerable
de 0,764** y un p valor de 0,000; por otro lado, en concordancia a la determinacion
de la zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc = 5,024) es mayor que la t
teorica (t = 1,96). Ante este resultado se resalta el trabajo de Suaco, D. (2018) quien
hace mencion de que “La gestion académica permite ademas valorar la
profesionalidad del docente, esto es, el reconocimiento a su formacion, a su nivel
de competencia, a su relacion pedagogica con los alumnos y su capacidad de
interaccidn y de trabajo en equipo con directivos, docentes, padres de familia y otros

actores de la comunidad educativa”.

En respuesta al objetivo especifico 5, los resultados alcanzados nos indican
que al 95% de confianza, el coeficiente Rho de Spearman nos indica una correlacion
positiva media de 0,527* y un p valor de 0,017; ademas, en concordancia a la
determinacion de la zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc = 2,631) es
mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos quiere decir que las competencias
laborales influyen significativamente en la comunicacion asertiva del docente de la

UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 Il. Al respecto
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resaltamos el trabajo de Calixto, G. (2017) quien en su trabajo “Determina que
existe relacion significativa entre la competencia orientadas a la persona y las
practicas de la ensefianza Universitaria de la facultad de enfermeria de un hospital

publico, 2017”.

Otro rasgo en respuesta al objetivo especifico 6, los resultados alcanzados
nos indican que al 95% de confianza, el coeficiente Rho de Spearman nos indica
una correlacion positiva considerable de 0,850** y un p valor de 0,000; ademas, en
concordancia a la determinacion de la zona de rechazo se puede ver que la t critica
(tc = 6,846) es mayor que la t tedrica (t = 1,96), lo que nos quiere decir que las
competencias conductuales influyen significativamente en el liderazgo del docente
de la UPLA sede Chanchamayo, en el semestre academico 2018 Il. Aqui también
se resalta el trabajo de Calixto, G. (2017) quien en su trabajo “Determina que existe
relacién significativa entre la competencia orientada a la tarea y las practicas de la

ensefianza Universitaria de la facultad de enfermeria de un hospital publico, 2017

También frente al objetivo especifico 7, los resultados alcanzados indican
hay suficiente evidencia para demostrar que las competencias conductuales
influyen significativamente en la resolucién de conflictos del docente de la UPLA
sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 11.; ya que el coeficiente Rho
de Spearman nos indica una correlacion positiva considerable con un valor de
0,612** y un p valor de 0,007; ademas, en concordancia a la determinacion de la
zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc = 3,283) es mayor que la t teorica
(t = 1,96). Al respecto Calixto, G. (2017) en su trabajo “Determina que existe

relacién significativa entre la competencia orientada a los valores y las practicas de
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la ensefianza Universitaria de la facultad de enfermeria de un hospital pablico,

2017

Complementando la investigacion y en respuesta al objetivo especifico 8,
los resultados también nos dicen que las competencias conductuales influyen
significativamente en planificacion pedagogica del docente de la UPLA sede
Chanchamayo, en el semestre académico 2018 I1.; ya que al 95% de confianza, el
coeficiente Rho de Spearman nos indica una correlacion positiva considerable de
0,538* y un p valor de 0,014; ademas, en concordancia a la determinacion de la
zona de rechazo se puede ver que la t critica (tc = 2,708) es mayor que la t tedrica
(t=1,96). Al respecto Paredes, H. (2017) en su trabajo desarrollado menciona que
“Los estudiantes que consideran como deficiente el desempefio docente muestra un
nivel de competencia investigativa bajo, mientras que aquellos que califican como

bueno el desempefio docente”.
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CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general: Evaluar cémo influye la gestion por
competencias en el desempefio del docente de la Universidad Peruana Los

Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Se concluye, manifestando que existe suficiente evidencia estadistica
que demuestra la hipétesis general planteada, por lo tanto, la gestion por
competencias influye significativamente en el desempefio docente de la
Universidad Peruana Los Andes - Sede Chanchamayo. En concordancia, de
acuerdo al analisis descriptivo en el pretest, los datos muestran que el 80% de
la poblacion docente de la sede Chanchamayo de la Universidad Peruana Los
Andes, se encontraban en una condicion aceptable, mientas que el 10% se
encontraban en una condicién buena. Y en el postest, con el desarrollo del taller
denominado: GESTION POR COMPETENCIAS EN LA DOCENCIA
UNIVERSITARIA, este escenario cambio significativamente, ya que el 90%
de la poblacion docente mostr6 una condicion buena, mientas que el 10% se
encuentran en una condiciébn muy buena. Por otro lado, la estadistica
inferencial muestra una correlacion positiva media con un valor de 0,612**, un
p valor de 0,004 y una t critica (tc = 3,283), lo que nos quiere decir que la
gestion por competencias influye significativamente en del desempefio del

docente, en el semestre académico 2018 II.

Respecto al objetivo especifico 1: Evaluar como influye las competencias
laborales en la comunicacion asertiva del docente de la Universidad Peruana

Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.
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Aqui también se concluye que las competencias laborales influyen
significativamente en la comunicacion asertiva que desarrollan los docentes
con sus semejante y estudiantes. Ya que los resultados descriptivos en el pretest
muestran que un 60% tuvieron una condicion aceptable, mientras que el 40%
tuvieron una condicidn buena, en relaciéon a la comunicacion asertiva, pero
después de la capacitacion respectiva, los resultados nos mostraron que el 5%
de la poblacion docente de la sede Chanchamayo de la Universidad Peruana
Los Andes, se encuentran en una condicion aceptable, el 75% se encuentran en
una condicion buena y el 20% se encuentran en una condicion muy buena. Por
otro lado, la estadistica inferencial muestra una correlacion positiva
considerable con un valor de 0,802**, un p valor de 0,000 y una t critica (tc =
5,696) lo que nos quiere decir que las competencias laborales influyen
significativamente en la comunicacion asertiva del docente de la UPLA sede

Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II.

Respecto al objetivo especifico 2: Evaluar como influye las competencias
laborales en el liderazgo del docente de la Universidad Peruana Los Andes,

sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Tomando como partida el presente objetivo especifico se concluye el
trabajo aclarando que existe suficiente evidencia para hacer mencion que las
competencias laborales tienen una influencia significativa en el liderazgo del
docente en la Upla — Sede Chanchamayo. Como respaldo a esta conclusion
vemos que en el pretest los resultados sobre esta dimension muestran que el
70% se encontraban considerados en una condicion aceptable y el 30 se

encontraban considerados en una condicion buena; pero el cambio fue después
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de la capacitacion, ya los resultados nos mostraron que el 5% de la poblacion
docente de la sede Chanchamayo de la Universidad Peruana Los Andes, se
encuentran en una condicion aceptable, el 65% se encuentran en una condicion
buena y el 30% se encuentran en una condicion muy buena. Por otro lado, la
estadistica inferencial muestra una correlacion positiva media con un valor de
0,632**, un p valor de 0,003 y una t critica (tc = 3,460) lo que nos quiere decir
que las competencias laborales influyen significativamente en el liderazgo del

docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 1.

Respecto al objetivo especifico 3: Evaluar como influye las competencias
laborales en la resolucion de conflictos por el docente de la Universidad

Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Se llega a la conclusién de que las competencias laborales influyen
significativamente en la resolucion de conflictos del docente de la Universidad
Peruana Los Andes - Sede Chanchamayo. Respaldando esta informacion
podemos ver que, en el analisis descriptivo, especificamente en el pretest los
resultados nos muestran un 20% en la condicion mala, mientras que el 70% se
encontraban en la condicion aceptable y un 10% en una condicidn buena; en el
postest estos indices sufrieron cambios significativos que muestran un 5% en
una condicion aceptable, un 50% en una condicion buena y un 45% en una
condicion muy buena. Por otro lado, la estadistica inferencial muestra una
correlacion positiva media con un valor de 0,519*, un p valor de 0,019 y unat
critica (tc = 2,567), lo que nos indica que las competencias laborales influyen
significativamente en la resolucion de conflictos por el docente de la UPLA

sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II.
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Respecto al objetivo especifico 4: Evaluar como influye las competencias
laborales en la planificacion pedagogica del docente de la Universidad Peruana

Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Se concluye que las competencias laborales influyen significativamente
en la planificacion pedagogica del docente de la Universidad Peruana Los
Andes - Sede Chanchamayo, respaldada por los resultados del analisis
descriptivo del pretest que nos hace ver que un 80% de los docentes evaluados
se encuentran en una condicion aceptable, mientras que un 20% se encuentra
en una condicién buena; y en el postest vemos que un 5% de los docentes que
se encuentran en una condicion aceptable, mientras que el 60% se encuentran
en una condicion buena y el 35% se encuentran en una condicion muy buena.
Por otro lado, la estadistica inferencial nos dice que existe una correlacion
positiva considerable con un valor de 0,764**, un p valor de 0,000 y una t
critica (tc = 5,024), lo que nos indica que las competencias laborales influyen
significativamente en la planificacion pedagogica del docente de la UPLA sede

Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II.

Respecto al objetivo especifico 5: Evaluar como influye las competencias
conductuales en la comunicacion asertiva del docente de la Universidad

Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Tomando en cuenta los resultados, concluyo también en que existe
suficiente evidencia de la influencia de las competencias conductuales en la
comunicacion asertiva del docente de la Universidad Peruana Los Andes - Sede

Chanchamayo. Ya que los resultados descriptivos en el pretest muestran que
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un 60% tuvieron una condicion aceptable, mientras que el 40% tuvieron una
condicion buena, en relacion a la comunicacion asertiva, pero después de la
capacitacion respectiva, los resultados nos mostraron que el 5% de la poblacion
docente de la sede Chanchamayo de la Universidad Peruana Los Andes, se
encuentran en una condicion aceptable, el 75% se encuentran en una condicion
buena y el 20% se encuentran en una condicion muy buena. Por otro lado, la
estadistica inferencial muestra una correlacion positiva media con un valor de
0,527*, un p valor de 0,017 y una t critica (tc = 2,631) lo que nos quiere decir
que las competencias conductuales influyen significativamente en la
comunicacion asertiva del docente de la UPLA sede Chanchamayo, en el

semestre académico 2018 II.

Respecto al objetivo especifico 6: Evaluar como influye las competencias
conductuales en el liderazgo del docente de la Universidad Peruana Los Andes,

sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Debo mencionar también que concluyo la investigacion de mostrando
que existe influencia significativa de las competencias conductuales en el
liderazgo del docente de la Upla - Sede Chanchamayo. Como respaldo a esta
conclusion vemos que en el pretest los resultados sobre esta dimension
muestran que el 70% se encontraban considerados en una condicion aceptable
y el 30 se encontraban considerados en una condicion buena; pero el cambio
fue después de la capacitacion, ya los resultados nos mostraron que el 5% de la
poblacion docente de la sede Chanchamayo de la Universidad Peruana Los
Andes, se encuentran en una condicion aceptable, el 65% se encuentran en una

condicion buenay el 30% se encuentran en una condicién muy buena. Por otro
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lado, la estadistica inferencial muestra una correlacion positiva considerable
con un valor de 0,850**, un p valor de 0,000 y una t critica (tc = 6,846) lo que
nos quiere decir que las competencias conductuales influyen
significativamente en el liderazgo del docente de la UPLA sede Chanchamayo,

en el semestre académico 2018 I1.

Respecto al objetivo especifico 7: Evaluar como influye las competencias
conductuales en la resolucion de conflictos por el docente de la Universidad

Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Por otra parte, concluyo la investigacién demostrando que existe una
influencia significativa de las competencias conductuales en la resolucion de
conflictos del docente de la Upla - Sede Chanchamayo. Respaldando esta
informacion podemos ver que, en el analisis descriptivo, especificamente en el
pretest los resultados nos muestran un 20% en la condicién mala, mientras que
el 70% se encontraban en la condicién aceptable y un 10% en una condicion
buena; en el postest estos indices sufrieron cambios significativos que muestran
un 5% en una condicion aceptable, un 50% en una condicién buena y un 45%
en una condicion muy buena. Por otro lado, la estadistica inferencial muestra
una correlacién positiva media con un valor de 0,612*, un p valor de 0,007 y
una t critica (tc = 3,283), lo que nos indica que las competencias conductuales
influyen significativamente en la resolucion de conflictos por el docente de la

UPLA sede Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II.
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Respecto al objetivo especifico 8: Evaluar como influye las competencias
conductuales en la planificacién pedagogica del docente de la Universidad

Peruana Los Andes, sede La Merced, en el semestre académico 2018-11.

Finalmente, concluyo el trabajo de investigacion aclarando que existe
suficiente evidencia para demostrar la influencia significativa de las
competencias conductuales en planificacion pedagogica del docente de la Upla
- Sede Chanchamayo. Respaldado por los resultados del analisis descriptivo
del pretest que nos hace ver que un 80% de los docentes evaluados se
encuentran en una condicion aceptable, mientras que un 20% se encuentra en
una condicion buena; y en el postest vemos que un 5% de los docentes que se
encuentran en una condicién aceptable, mientras que el 60% se encuentran en
una condicion buena y el 35% se encuentran en una condicion muy buena. Por
otro lado, la estadistica inferencial nos dice que existe una correlacion positiva
media con un valor de 0,538*, un p valor de 0,014 y una t critica (tc = 2,708),
lo que nos indica que las competencias conductuales influyen
significativamente en la planificacion pedagogica del docente de la UPLA sede

Chanchamayo, en el semestre académico 2018 II.
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RECOMENDACIONES

Es necesario que las autoridades de la Upla — Sede Chanchamayo, tomar en
cuenta la informacion de la investigacion, con la finalidad de desarrollar
programas que le ayuden a establecer una gestion por competencias en el

manejo del recurso intelectual conformado por los docentes universitarios.

Es necesario que el proceso de evaluacion del personal docente se considere
estandares especificos de las competencias laborales que a éste le caracteriza,
de tal manera que se mejore la comunicacion con sus estudiantes, semejantes

y superiores en bien de la universidad.

Una de las habilidades blandas que hoy en dia esta en boga es el liderazgo, por
ello es importante crear talleres de fortalecimiento de esta habilidad en el
personal docente de la Sede, con la finalidad de mejorar su desempefio en la

universidad.

Considerando que las competencias son la base para enfrentar este escenario
en constante cambio, es necesario brindar apoyo a los docentes en la resolucion
de los conflictos que pueda encontrar en el desarrollo de sus actividades

académicas.

Una de las bases para llevar a cabo un trabajo de manera eficiente, es la
planificacion de las actividades, por ello es necesario crear un programa de

planificacion pedagogica bajo indicadores de desempefio.

Frente a este apartado, es necesario que para mejorar la comunicacion asertiva

con los estudiantes se deben establecer mecanismos que regulen la
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comunicacion entre el docente y los estudiantes de tal manera que cada uno de

ellos tenga la libertad de expresarse con fluidez.

La universidad debe crear un area de desarrollo de habilidades blandas, con la
finalidad de que el desempefio de los docentes se haga mas interactivos y

atractivos en las aulas.

Por otra parte, es necesario desarrollar estrategias para que los docentes se
encuentran con la capacidad suficiente de dar solucion a los inconvenientes que

puedan originarse en el desarrollo de sus actividades.

Finalmente, es necesario mejorar notablemente el desempefio de los docentes
y su evaluacion respectiva tomar en cuenta una planificacion pedagdgica

estandarizada a las lineas estandares de acreditacion por especialidad.
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Anexo 01: Diapositivas del Taller de Capacitacion

DIAGNOSTICO

El objetivo principal de la educacion es crear
personas capaces de hacer cosas nuevas, y no
simplemente repetir lo que otras generaciones

hicieron

(Jean Piaget)

¢Gestion por competencias?




Ambito aplicativa
SABER HACER

CONOCIMIENTOS

VALORES Y
ACTITUDES

~ SABER SABER SER
Ambito cognitiv Ambito emotivo
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SABER

SABER SABER
HACER SER

SABER ENTREGA DEL SiLABOS *
SR EJECUCION DEL SiL

ENTREGA DE LA CARPETA ACADEMICA ***
SABER
HACER | ¢ g cucton oe LA CARPETA ACADEMICA

AheT e

AULA VIRTUAL ****
SABER | DESARROLLO DE LAS EVALUACIONES EN FORMA
ATen | RDEcUAOA & iroRuAR

SABER  |—
APRENDER | *

{ jurados de tesis. comisiones, actvidades
programadas por la facultad ylo uneversdad entre
r0s)
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¢Desempeno docente?

* Emprendimiento,

* Trabajo en equipo.

* Gestion de la informacién.
* Comprensién sistémica.

* Resolucién de problemas.
* Planificacién del trabajo.

<

* Disefio del proyecte educativo
institucional,

- Liderazgo del proyecto

educativo institucional.

Administracion del

presupuesto.

+ Direccion del proceso de
licenciamiento.

- Organizacién de perfiles.

Gestidn del talento humana.

* Marketing.

* Competencia comunicativa,
+ Competencia matematica,

a 3 ¢ Competencia de autogestin.
* Manejo de la tics.
+ Afrontamiento al cambio.
+ Liderazgo.

bomperendms CONDUCTUMES

mpartidas, que comprenden aspectos del
a distintas reas funcionales. incluyendo

+ Inici
« Resi

« Energio
« Cony

o
« Liderazgo
+ Desanailo de colaboradores
+ Sersiiidad organzacional

« Andiisis de Problemas
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¢PDesempeno docente?

Cliente: UC
Tema: Huevo
Version: Para pedagogia
Director: Pepe Zurita
Productora: Paraiso films
Agencia: Dittborn & Unzueta
Post produccion: Tempofilms
Duracion: 30:1¢ )
Fecha: 22 Septiembre 2010

GESTION DEL

COMPORTAMIENTO APRENDIZAJE

ADN

NORMAS DOCENTES
Cumplimiento contractual

GESTION POR COMPETENCIAS
EN LA DOCENCIA UNIVERSITARIA

ROL DOCENTE
o
WD‘!H\

SABER i
[NTENDER

PRESENTACION
[
CONTENIDD

ASPECTOS

SABER HACER

SABER SER

Lz
Lz

DISCURSD '/ 4
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ROL DOCENTE

PASIVD - MECANICO

ROL DOCENTE

ATV - ESTRATEGICD (@)

o.j

SvAET

ACTVO - ESTRATEGICO (@)

Estimular el proceso de aprendizaje

ROL DOCENTE

Conducir de manera creativa y critica los
cantenidos

ACTVD - ESTRATEGICD (@)

raceso de aprendizaje
EXPLCAR

Articuler 7 *enida

) No solo haya' infarma iR sind
ROL DOCENTE I una secuencia de col
<e, analiza: S8

creativa y critica los

ORGANIZAR x
i contenidos
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| s @

Desarrollo

Cierre

INICID
.,' Propdsitos de la clase.

'/' Estructura de la clase.
‘,‘ Motivacidn inicial del tema.

'/‘- Revisidn de saberes previos.

DESARROLLO

@ Presentaciin del tema central.

'— Usa de ejemplos.

4
4
‘/‘ Puesta en practica de lo aprendido.

CIERRE

.‘, Resumen de las ideas més importantes.
.} Indicadores para la siguiente clase.

Q/ Tareas, trabajos y evaluaciones.




DOSCURSD

PROFESOR

Contribuir con el desarraollo de
los docentes a partir de la
RETROALIMENTACIGN en base a
resultados en su desempeiio.

CONTENIDD
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Caracteristicas de los oyentes y su
entorno emotivo.

Imagen que se forma en el auditorio del
cardcter del orador.

Sepas de Io que dices.

Para estimular la reflexidn

ostener Ia atencitn

 Establecer vinculos de confianza
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"El principal objeto de la educacion '
no es el de ensefiarnos a ganar el pan,
sino en capacitarnos para

o2 hacer agradable cada bocado."

COMPETENCIAS PARA UN BUEN
DESEMPENO DOCENTE EN LA
UNIVERSIDAD.

COMPETENCIA

0l SER LIN EXPERTO EN LA
ASIGNATURA GUE DESARROLLAR




COMPETENCIA

02 ENTUSIASTA A LAS NUEVAS
TECNOLOGIAS

COMPETENCIA

03

COMPETENCIA

04 COMPROMETIDO

COMPETENCIA

05

INNOVADOR

PREPARADD
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COMPETENCIA

06 ORGANIZADD

COMPETENCIA

o7 TOLERANTE

COMPETENCIA

08 ABIERTD A PREGLINTAS

COMPETENCIA

0g (ORADOR
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COMPETENCIA

o SOCIAL

COMPETENCIA

GRACIAS POR SU ATENCION
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“Influencia de la gestion por competencias en el desempefio docente de la Universidad Peruana Los Andes Sede La Merced, 2018.”

Anexo 02: Matriz de consistencia
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS MARCOTEORICO | VARIABLE | DIMER INDICADORES METODOLOGIA
PROB. GENERAL OBJ. GENERAL HIP. GENERAL o - Saber (conocimiento).
¢Cémo influye la gestion por Evaluar cémo influye la gestion por La gestion por competencias influye | Ales, M. (2015). Direccion |- Saber ser (actitudinales).

competencias en el desempefio del
docente de la Universidad Peruana Los
Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-11?

competencias en el desempefio del docente de
la Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-11.

significativamente en el desempefio del docente
de la Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-I1.

PROB. ESPECIFICOS

OBJ. ESPECIFICOS

HIP. ESPECIFICAS

¢Como influye las  competencias
laborales en la comunicacion asertiva del
docente de la Universidad Peruana Los
Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-11?

¢Como influye las competencias
laborales en el liderazgo del docente de la
Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-
1n?

¢(Cémo influye las  competencias
laborales en la resolucién de conflictos
por el docente de la Universidad Peruana
Los Andes, sede La Merced, en el
semestre académico 2018-11?

¢(Cémo influye las  competencias
laborales en la planificacion pedagoégica
del docente de la Universidad Peruana
Los Andes, sede La Merced, en el
semestre académico 2018-11?

¢Como influye las competencias
conductuales en la comunicacion asertiva
del docente de la Universidad Peruana
Los Andes, sede La Merced, en el
semestre académico 2018-11?

¢(Cémo influye las  competencias
conductuales en el liderazgo del docente
de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre
académico 2018-11?
¢(Coémo influye las
conductuales en la resolucion de
conflictos por el docente de la
Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-
1n?

¢(Como influye las competencias
conductuales en la planificacion
pedagdgica del docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en
el semestre académico 2018-11?

competencias

Evaluar cémo influye las competencias
laborales en la comunicacion asertiva del
docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico
2018-11.

Evaluar cémo influye las competencias
laborales en el liderazgo del docente de la
Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-11.
Evaluar cémo influye las competencias
laborales en la resolucion de conflictos por el
docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico
2018-11.

Evaluar cémo influye las competencias
laborales en la planificacién pedagégica del
docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico
2018-11.

Evaluar cémo influye las competencias
conductuales en la comunicacion asertiva del
docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico
2018-11.

Evaluar cémo influye las competencias
conductuales en el liderazgo del docente de la
Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-I1.
Evaluar cémo influye las competencias
conductuales en la resolucion de conflictos por
el docente de la Universidad Peruana Los
Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-11.

Evaluar cémo influye las competencias
conductuales en la planificacién pedagdgica del
docente de la Universidad Peruana Los Andes,
sede La Merced, en el semestre académico
2018-11.

Las  competencias  laborales influyen
significativamente en la comunicacion asertiva
del docente de la Universidad Peruana Los
Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-I1.

Las  competencias  laborales influyen
significativamente en el liderazgo del docente
de la Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-11.

Las  competencias  laborales influyen
significativamente en la  resolucién de
conflictos por el docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el
semestre académico 2018-I1.

Las  competencias  laborales influyen
significativamente en la  planificacion
pedagégica del docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el
semestre académico 2018-I1.

Las competencias conductuales influyen
significativamente en la comunicacion asertiva
del docente de la Universidad Peruana Los
Andes, sede La Merced, en el semestre
académico 2018-I1.

Las competencias conductuales influyen
significativamente en el liderazgo del docente
de la Universidad Peruana Los Andes, sede La
Merced, en el semestre académico 2018-11.

Las competencias conductuales influyen
significativamente en la resolucion de
conflictos por el docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el
semestre académico 2018-I1.

Las competencias conductuales influyen
significativamente en la  planificacion
pedagégica del docente de la Universidad
Peruana Los Andes, sede La Merced, en el
semestre académico 2018-11.

estratégica de recursos
humanos: Gestién por
competencias. Argentina.
Cuestas, A. (2015). Gestion
del talento humano y del
conocimiento. Lima.
Marcelo, C., & Vaillant, D.
(2015). EIABC y D de la
formacién docente. Madrid,
Espafia.
MINEDU. (2012). Marco
de buen desempefio
docente para mejorar tu
préctica como maestro y
guiar el aprendizaje de tus
estudiantes. Lima.
MINEDU. (2014). Marco
Curricular Nacional
Propuesta para el Didlogo.
Lima.
Montenegro, 1. (2007).
Evaluacion del Desempefio
Docente Fundamentos,
modelos e instrumentos.
Bogota.

Raébago, E. (2010). Gestion
por competencias. Espafia.
Suaco, D. (4 de mayo de
2018). Gestion Académica
y Desempefio Docente,
segun los estudiantes de
una universidad privada en
Lima, Perd.
Universidad Continental.
(2017). Evaluacion del
desempefio docente: Guia
para evaluar el desempefio
docente. Huancayo.
Zabalza, M. A. (2007).
Competencias docentes del
profesorado universitario:
Calidad y desarrollo
profesional. Madrid.

)
Variable
Independie
nte

Gestion
por
competenci
as

Competencias
laborales

Saber entender
(comprension).
Saber hacer (habilidades).

Competencias
conductuales

Responsabilidad.
Gestion de recursos.
Liderazgo.

Calidad de servicio.
Adaptacion frente al
medio.

)
Variable
Dependient
e

Desempefi
o docente

Comunicacion
asertiva

Facilidad de expresion.
Lenguaje claro.
Capacidad de reflexion.
Calidad de comunicacién
verbal y no verbal.

Liderazgo

Capacidad de crear un
ambiente favorable.
Formacion de valores.
Capacidad de influenciar
en el alumno.

Resolucion de
conflictos

Nivel de comprensién a
los problemas.
Expectativas.

Flexibilidad en la atencién
a los alumnos.

Planificacién
pedagdgica

Cumplimiento curricular.
Vocacion pedagégica.
Nivel de satisfaccién de
sus labores.

TIPODE LA
INVESTIGACION:
Aplicada

NIVEL DE LA
INVESTIGACION:
Explicativa

DISENO DE LA
INVESTIGACION:
Pre experimental

POBLACION:
106 docentes

MUESTRA:
m=20

TECNICAS DE
RECOLECCION DE
DATOS:
Taller de capacitacion
Encuesta

INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE
DATOS:
Diapositivas, pizarra,
multimedia.
Cuestionario de
evaluacion.




Anexo 03: Matriz de operacionalizacion de las variables

Cuadro 1: Operacionalizacion de la variable independiente.

VARIABLE (X)

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRU
MENTO

ESCALA DE
MEDICION

GESTION POR
COMPETENCIAS

Alles, M. (2015)
quien nos dice que:
“La Gestion por
competencias o
Gestion de Recursos
Humanos por
competencias (...)
implica un modelo
de gestion que
permite alinear a las
personas que
integran una
organizacion
(directivos y demés
niveles
organizacionales) en
pos de los objetivos
estratégicos” (p. 79)

Esta variable se
operacionalizara
en 2 dimensiones:
competencias
laborales y
competencias
conductuales;
estas nos
permitiran evaluar
como influye la
gestion por
competencias en
el desempefio del
docente de la
Universidad
Peruana Los
Andes, sede La
Merced, en el
semestre
académico 2018-
11, para medirla se
elaborara un
cuestionario
compuesto de 8
items.

COMPETENCIAS
LABORALES

- Saber (conocimiento).

- Saber ser
(actitudinales).

- Saber entender
(comprensidn).

- Saber hacer
(habilidades).

COMPETENCIAS
CONDUCTUALES

- Responsabilidad.

- Gestion de recursos.

- Liderazgo.

- Calidad de servicio.

- Adaptacion frente al
medio.

CUESTIO
NARIO

ORDINAL

Fuente: Trabajo del investigador.
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Cuadro 2: Operacionalizacion de la variable dependiente.

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE (Y) CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO MEDICION
- Facilidad de expresion.
“El desempefio del Esta variable se . - Lenguaje claro. -
docente se entiende operacionalizara COMUNICACION . Capamdad de reflexion.
como el en 4 dimensiones: ASERTIVA . Calldaq de_/
cumplimiento de sus | comunicacion comunicacion verbal y
funciones; este se asertiva, no verbal.
halla determinado liderazgo,
por factores resolucion de - Capacidad de crear un
asociados al propio conflictos y amFl:))iente favorable
docente, al planificacion; - Formacion de valores
estudiante y al estas nos LIDERAZGO - :
Pl rp - Capacidad de
entorno. Asi mismo, | permitiran evaluar influenciar en el
OESEMPERD | m S | o
DOCENTE campos o niveles: el | competencias en Cﬁf\g%o ORDINAL

contexto social
cultural, el entorno
institucional, el
ambiente de aula y
sobre el propio
docente, mediante
una accion
reflexiva. El
desempefio se
evalla para mejorar
la calidad educativa
y cualificar la
profesion docente”.

el desempefio del
docente de la
Universidad
Peruana Los
Andes, sede La
Merced, en el
semestre
académico 2018-
11, para medirla se
elaborara un
cuestionario
compuesto de 12
items.

RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Nivel de comprensién a
los problemas.
Expectativas.
Flexibilidad en la
atencion a los alumnos.

PLANIFICACION
PEDAGOGICA

Cumplimiento
curricular.

Vocacion pedagdgica.
Nivel de satisfaccion de
sus labores.

Fuente:

Trabajo del investigador.
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Anexo 04: Matriz de operacionalizacion del instrumento.
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- Nombre de la . . : i Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores Items Instrumento ey
variable medicion
1. En sus clases diarias, el docente parte siempre del rescate de los
" saberes previos del estudiante.
- Saber (COHOCI.m |ento), 2. Aplica estrategias didécticas innovadoras para cada contenido de
. - Saber ser (actitudinales). ivai
Competencias aprendizaje.
laboral - Saber entender 3. Retroalimenta adecuadamente haciendo que el estudiante se sienta
ahorales (comprension). seguro de su aprendizaje.
Variable - Saber hacer (habilidades). 4. Utiliza técnicas de ensefianza como mapas conceptuales, mapas

Independiente

Gestidn por
competencias

mentales, cuadros sinépticos, esquemas, etc. que optimizan el
aprendizaje de los estudiantes.

Competencias
conductuales

- Responsabilidad.

- Gestién de recursos.

- Liderazgo.

- Calidad de servicio.

- Adaptacion frente al
medio.

Organiza el escenario de aprendizaje teniendo en cuenta el espacio,
tiempo y contenido.

El docente intenta persuadir a los estudiantes, asumiendo que sus
ideas seran de utilidad en la formacion de los estudiantes.

El docente desarrolla estrategias y dindmicas para ayudar el proceso
de aprendizaje del estudiante.

El docente formula criterios, indicadores e instrumentos de
evaluacion de aprendizajes.

Variable
Dependiente

Desempefio
docente

Comunicacion

- Facilidad de expresion.
- Lenguaje claro.
- Capacidad de reflexion.

10.

La comunicacién docente/estudiante es fluida y espontanea creandose
un clima de confianza.
Las explicaciones vertidas en clase, se ajustan bien al nivel de

asertiva . T conocimiento de los estudiantes.
- Calidad de comunicacion 11. Explica con claridad los conceptos implicados en cada contenido
verbal y no verbal. tematico.
. 12. Organiza las competencias, las capacidades y actitudes en relacion al
- Capacidad de crear un proposito de la asignatura a su cargo.
ambiente favorable. 13. Fomenta un clima adecuado en el desarrollo de sus deberes, por
Liderazgo - Formacion de valores. medio de estrategias que ayudan al estudiante a desarrollar sus

- Capacidad de influenciar
en el alumno.

14.

competencias.
Desarrolla actividades que ayudan a los estudiantes a mejorar sus
competencias profesionales y personales.

Resolucién de

- Nivel de comprension a
los problemas.

15.

1

[=2]

El docente aplica sus conocimientos y experiencias para darle
solucién a los problemas que se presentan.

. Presenta alternativas y genera ideas para dar solucion a los conflictos

académicos que se puedan presentar.

conflictos : Eé&?gti?ité\;zs.en la atencion 17. E_s capaz Qe modificar c_iertas de_cisiones 0 procesos cuando las
circunstancias lo ameritan, evitando ser inflexible en su
a los alumnos. comportamiento.
18. Coordina con sus colegas de trabajo en la planificacién de la
Planificacion - Cumplimiento curricular. programacion curricular.
pedagdgica - Vocacion pedagégica. 19. La programacion curricular que presentas es adecuada para el

- Nivel de satisfaccion de
sus labores.

2

o

aprendizaje de los estudiantes.

.Las clases desarrolladas diariamente, estan bien planificadas,

organizadas y estructuradas.

Cuestionario de
encuesta

Escala ordinal

(Y
Muy malo
2
Malo
(©)
Aceptable
4
Bueno
®)
Muy bueno

Fuente: Elaborado por las autoras.
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Anexo 05: Instrumentos de recoleccién de datos

U P L A ESCUELA DE

UNIVERsiDAD PerUANA Los aNbes POSTGRADO

ATy iNuestra experiencia garantiza tu excelencia!

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA INFLUENCIA DE LA GESTION
POR COMPETENCIAS EN EL DESEMPENO

INFORMACION:
El presente instrumento es un cuestionario, que ha sido elaborado con la finalidad de
conocer como influye la gestién por competencias en el desempefio del docente de la
Upla sede, La Merced.
DATOS GENERALES:

Edad: ......... Sexo: F( )M( ) Modalidad: ................ooceeinnis
INSTRUCCIONES:
Lee atentamente cada pregunta y margue con una (X) en el recuadro correspondiente.

Tenga en cuenta la siguiente escala de valoracion:

de aprendizajes.

MUY MALO MALO ACEPTABLE BUENO MUY BUENO
1 2 3 4 5
. MUY MALO MALO ACEPTABLE BUENO MUY BUENO
DIMENSION ITEMS
1 2 3 4 5
En sus clases diarias, el docente parte siempre del rescate de los
. . 1 2 3 4 5
saberes previos del estudiante.
()]
g @ Aplica estrategias didacticas innovadoras para cada contenido de 1 2 3 4 5
Z 3 aprendizaje.
- X
IEILJ% Retralimenta adecuadamente haciend | estudiant ient;
etralimenta adecuadamente haciendo que el estudiante se sienta
s < aar a 1 2 3 4 5
8 seguro de su aprendizaje.
Utiliza técnicas de ensefianza como mapas conceptuales, mapas
mentales, cuadros sindpticos, esquemas, etc. que optimizan el 1 2 3 4 5
aprendizaje de los estudiantes.
Organiza el escenario de aprendizaje teniendo en cuenta el espacio,
. . 1 2 3 4 5
tiempo y contenido.
2 4
<5 El docente intenta persuadir a los estudiantes, asumiendo que sus
<2) < - . - - y 1 2 3 4 5
= a ideas seran de utilidad en la formacién de los estudiantes.
= o
w> . -
2 A El docente desarrolla estrategias y dindmicas para ayudar el proceso
ZZz L . 1 2 3 4 5
[ole} de aprendizaje del estudiante.
(O]
El docente formula criterios, indicadores e instrumentos de evaluacion 1 2 3 4 5




10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20
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i MUY MALO MALO ACEP TABLE BUENO MUY BUENO
DIMENSION ITEMS
1 2 3 4 5
La comunicacion docente/estudiante es fluida y esponténea
z ) ) 1 2 3 4 5
o) creandose un clima de confianza.
o <
23 — . . . .
O F Las explicaciones vertidas en clase, se ajustan bien al nivel de
=4 A . 1 2 3 4 5
Sy conocimiento de los estudiantes.
(E) <
O Explica con claridad los conceptos implicados en cada contenido
fos 1 2 3 4 5
tematico.
Organiza las competencias , las capacidades y actitudes en relacion al 1 2 3 4 5
o proposito de la asignatura a su cargo.
] - -
g Fomenta un clima adecuado en el desarrollo de sus deberes, por medio
& de estrategias que ayudan al estudiante a desarrollar sus 1 2 3 4 5
[a) competencias.
-
Desarrolla actividades que ayudan a los estudiantes a mejorar sus 1 2 3 4 5
competencias profesionales y personales.
" El docente aplica sus conocimientos y experiencias para darle 1 2 3 4 5
Al solucién a los problemas que se presentan.
(o]
5r
8 % Presenta alternativas y genera ideas para dar solucién a los conflictos 1 2 3 4 5
25 académicos que se puedan presnetar.
o)
2} — - —
I&J O Es capaz de modificar ciertas decisiones o procesos cuando las
circunstancias  lo ameritan, evitando ser inflexible en su 1 2 3 4 5
comportamiento.
Coordina con sus colegas de trabajo en la planificacion de la
> y N 1 2 3 4 5
& programacion curricular.
2
3] La programacion curricular que presentas es adecuada para el
i A . 1 2 3 4 5
= aprendizaje de los estudiantes.
S
a Las clases desarrolladas diariamente, estan bien planificadas, 1 2 3 4 5
organizadas y estructuradas.

Agradezco su apoyo
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Anexo 06: Confiabilidad y validez del instrumento
A. Validacién por juicio de expertos

Cuadro 1: Resultado de la validacion de los expertos.

Apellidos y nombres Grado académico Resultado
Reyes Alfaro, Lisbeth Zinthia Maestra aprobado
Vésquez Ramirez, Michael Raiser Maestro aprobado
Vivanco Nufiez, Omar Arturo Maestro aprobado

Fuente: Trabajo del investigador.

TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellidos y Nombre del experto: EVES: HEENED, LIS T FURIINA o assvsssssaisssminns

i

Titulo y/o grado: ......

TITULO DE LA INVESTIGACION
INFLUENCIA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS EN EL DESEMPENO DOCENTE
DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES SEDE LA MERCED,
2018
Mediante la tabla de evaluacion de expertos Usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas
marcando una (x) en las columnas SI o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccion de los items
indicando sus observaciones y/o sugerencias. con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas.

[TITEM PREGUNTAS APRECIACION OBSERVACIO.\'ESi
TSI NO ]

b4

1 | ¢El instrumento de recoleccion de datos |
| tiene relacion con el titulo de la

|
|

- investigacién? i |
2 ¢En el instrumento de recoleccion de datos [
facilitara el logro de los objetivos de la >< |
investigacion? ) ' B
3 ¢En el instrumento de recolecion de datos | |
se mencionan las variables de la| Y |
| investigacion? 1 1 |
4 ¢El instrumento de recoleccion de datos se ‘ i
relaciona con las variables de la | >\ |
o | investigacién? - [, (0 (Nl J et
5 (La redaccion de la pregunta tiene la |
L coherencia necesaria? >(
6 (El disefio del instrumento de medicion | i
facilitara el andlisis y procesamiento de | N ‘
datos? s |
7 | ¢Cada uno de las preguntas del instrumento

| | de medicion se relaciona con cada uno de ¢
los indicadores? 7
8 ¢Del instrumento de medicion usted
afiadiria alguna pregunta? X
9 ¢Del instrumento de medicion. los datos | =
serén objetivos en la investigacion?
10 ¢Elinstrumento de medicién sera accesible |

X
I 7
a la poblacion sujeto de estudio? >k

11 ¢El instrumento de investigacion es claro,
preciso y sencillo para que conteste y de
| esta manera obtener los datos requeridos?
Firma del experto:

74

;é ﬁ"’: £ :

Experto



TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Va Kgier. (Tichsel Faiises

Apellidos y nombres del experto: .Y 392 ...

Titulo y/o grado: /. ﬂﬁﬁ;"d"’ﬂkj//”‘g;ao"??”ﬂw/{"i;” /S:‘r <o ‘4/ 554

.............................. .

O L O e L L

Fecha:..z.?/ag/(.?. ......... -

TITULO DE LA INVESTIGACION
INFLUENCIA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS EN EL DESEMPENO DOCENTE

2018

DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES SEDE LA MERCED,

Mediante la tabla de evaluacion de expertos. usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas
marcando un a (x) en las columnas SI o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccién de los items
indicando sus observaciones y/o sugerencias, con la finalidad de mejorar la coherencia de las preguntas.

ITEM

1

PREGUNTAS

| APRECIACION

OBSERVACIONES |

{

SI NO |

¢(El instrumento de recoleccion de datos |
tiene relacion con el titulo de la
mvestgacion?

|
!

1
|
|
|

,En el instumento de recoleccion de datos |

facilitara el logro de los objetivos de la
investigacion?

(En el instrumento de recolecién de datos
se mencionan las variables de la
investigacion?

¢El instrumetno de recoleccion de datos se
relaciona con las variables de la
investigacion?

(La redaccion de la pregunta tiene la
coherencia necesaria?

(El disefio del instrumetno de medicacién
facilitara el analisis y procesamiento de
datos?

X XX X X X

(Cada uno de las preguntas del instrumento
de mediacion se relaciona con cada uno de

los indicadores?

(Del instrumento de mediacion usted
afiadiria alguna pregunta?

;Del instrumento de mediacion, los datos
seran objetivos en la investigacion?

10

(El instrumento de medicacién sera
accesibie a ia poblacion sujeto de estudio?

11

(El instrumento de investigacion es claro,
preciso y sencillo para que conteste y de
esta manera obtener los datos requeridos? |

XXX

Firma del experto:

Experto

-
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TABLA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto: ., M\VBNCO NONEE QMBR Ratvflo |
Titulo y/o grado: ... MBGSTOL @9 SoruwisTUcloy ESTSTéSK s EMPASSAT .

R

TITULO DE LA INVESTIGACION
iNFLUENCIA DE LA GESTION POR COMPETENCIAS EN EL DESEMPENO DOCENTE
DE LA UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES SEDE LA MERCED,
2018
Mediante la tabla de evaluacidn de expertos. usted tiene la facultad de evaluar cada una de las preguntas
marcando un a (x) en las columnas SI o NO. Asimismo, le exhortamos en la correccién de los items
indicando sus observaciones y/o sugerencias. con la finalidad de mejorar 1a coherencia de las preguntas

ITEM PREGUNTAS APRECIACION | OBSERVACIONES
- ~S1 [ NO
1 (El instrumento de recoleccion de datos
tiene relacion con el titulo de la
nvestigacion’
2 (En el instumento de recoleccion de datos

facilitara el logro de los objetivos de la

investigacién?

3 (En el instrumento de recolecion de datos
se mencionan las variables de la
investigacion?

4 (El instrumetno de recoleccion de datos se

relaciona con las variables de la

dav o bl o ~zlas )
"ni Vbbllbﬂ\'l\l“ :

5 (La redaccion de la pregunta tiene la
coherencia necesaria’

6 (El disefio del instrumetno de medicacion
facilitara el analisis y procesamiento de
datos?

7 (Cada uno de las preguntas del mstrumento

X | X iy | X% |X

de mediacion se relaciona con cada uno de

Tanm inAdinndaeas)
105 INGICaGlITs.

8 (Del instrumento de mediaciéon usted X
afiadiria alguna pregunta?

9 ;Del instrumento de mediacion, los datos ¢
seran objetivos en la investigacion?

10 (El instrumento de medicacion sera ><
accesibie a ia poblacion sujeto de estudio?

11 (El instrumento de investigacion es claro,

X

preciso y sencillo para que conteste y de

//%/Z

Experto

F irma del experto:

160
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Prueba de fiabilidad Alfa de Cronbach

Para conocer la confiabilidad o confiabilidad del instrumento de
recoleccion de datos, se uso el Alfa de Cronbach, el cual nos permitio estimar
la fiabilidad de la consistencia interna del instrumento, a través de un conjunto
de items que midieron la dimension tedrica del constructo.
a.  Andlisis de la confiabilidad por el Alfa de Cronbach:

Cuadro 2: Método de analisis de las varianzas.

Estadisticos descriptivos

N Varianza
Ilteml 20 0,379
Iltem2 20 0,305
Item3 20 0,379
Item4 20 0,432
Item5 20 0,305
Iltem6 20 0,379
Iltem7 20 0,379
Item8 20 0,432
Item9 20 0,463
Item10 20 0,379
Item11 20 0,432
Item12 20 0,305
Item13 20 0,432
Item14 20 0,211
Item15 20 0,516
Item16 20 0,516
Item17 20 0,450
Item18 20 0,555
Item19 20 0,366
Item20 20 0,345
Varianza de los items 7,958
SUMA 20 90,484
N vélido (por lista) 20

Fuente: Resultados del SPSS 24.
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k _ZVL]

adQ = ——
k—1
Donde:
- a = Alfa de Cronbach.
- k = Numero de preguntas.

- Vi= Varianza de cada item.
- Vt= Varianza del total.

Hallando «:

20 1 7,958
20—-1 90,484

a =

20[1 0.087949]
“= 19

a = 1.052632[0.912051]

a=0.96
b.  Andlisis de la confiabilidad por el Alfa de Cronbach con el SPSS:

Cuadro 3: Resumen de procesamiento de datos en el SPSS.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 20 100,0

Casos Excluido? 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Resultado del SPSS.

Cuadro 4: Estadistica de fiabilidad en el SPSS.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,960 20
Fuente: Resultado del SPSS.
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El resultado logrado con el indice de Cronbach, nos indica que el
instrumento utilizado en el proceso de recoleccion de es consistente y

confiable con un valor de 0.960.



Anexo 07: Data de procesamiento de datos

Tabla 1: Resultados de la aplicacion del cuestionario en el pretest
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Sin capacitacion

Gestion por competencias

Prof. Competencias laborales Competencias conductuales
Ilteml | Item2 | Item3 [ ltemd4 [ Item5 | Item6 | Item7 | Item8
1 4 3 4 4 4 4 3 4
2 4 4 4 4 8 8 3 3
3 3 3 3 3 3 3 3 3
4 3 8 3 3 8 8 3 3
5 3 3 3 2 2 2 2 3
6 3 3 3 3 3 3 3 3
7 8 4 3 4 4 3 3 3
8 3 4 3 4 3 3 3 3
9 3 3 3 2 2 2 2 3
10 3 3 3 3 3 3 3 3
11 4 3 4 4 4 4 3 4
12 4 4 4 4 8 8 3 3
13 3 3 3 3 3 3 3 3
14 3 8 3 3 3 8 3 3
15 3 3 3 2 2 2 2 3
16 3 3 3 3 3 3 3 3
17 3 4 3 4 4 3 3 3
18 3 4 3 4 3 3 3 8
19 3 8 3 2 2 2 2 3
20 3 3 3 3 3 3 3 3

Fuente: Cuestionario de evaluacion.

Desempefio docente

Liderazgo Resolucion de conflictos Planificacion
Item12 | Ilteml3 | ltem14 [ Item15 | Item16 | lteml7 | lteml18 | Item19 | Item20
4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 3 3 3 4 4 4 4
4 3 4 3 3 3 3 4 3
4 3 4 3 3 3 3 3 3
3 3 2 2 2 2 3 3 2
3 8 3 3 3 3 4 3 3
3 3 4 3 4 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3 4 3 3
3 3 2 2 2 2 B 3 2
4 3 4 3 B 3 3 4 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 3 3 3 4 4 4 4
4 3 4 3 3 3 3 4 3
4 3 4 3 3 3 3 3 3
3 3 2 2 2 2 3 3 2
3 3 3 3 3 8 4 3 3
3 3 4 3 4 3 3 3 3
4 3 3 3 3 3 4 3 3
3 3 2 2 2 2 3 3 2
4 3 4 3 3 3 3 4 3




Tabla 2: Resultados de la aplicacion del cuestionario en el postest
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Con capacitacion

Gestidn por competencias
Prof. Competencias laborales Competencias conductuales
Ilteml | Item2 | Item3 [ Itemd4 [ Item5 | Item6 | Item7 | Item3
1 4 4 4 5 5 5 5 5
2 4 4 4 4 4 4 4 4
3 3 4 5 5 4 4 4 5
4 5 5 5 5 4 5 5 5
5 4 4 5 4 4 5 4 4
6 3 3 4 5 4 4 3 4
7 3 3 4 3 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4 4 4 4
9 4 4 4 4 4 4 4 4
10 4 4 4 4 5 4 5 5
11 4 4 4 5 5 5 5 5)
12 4 4 4 4 4 4 4 4
13 3 4 5 5 4 4 4 5
14 5 5 5 5 4 5 5 5
15 4 4 5 4 4 5 4 4
16 8 4 4 5 4 4 3 4
17 4 4 3 4 3 4 4 3
18 4 4 4 4 4 4 4 4
19 4 4 4 4 4 4 4 4
20 4 4 4 4 5 4 5 5

Fuente: Cuestionario de evaluacion.

Desempefio docente

Liderazgo Resolucion de conflictos Planificacion
ltem12 | Iteml13 | Item14 [ Iteml5 | Item16 | Iteml7 | Iteml18 [ Item19 | ltem20
5 5 4 4 5 4 5 5 5
4 4 4 4 4 5 4 5 4
4 4 4 5 5 5 4 4 5
5 5 5 5 5 5 4 4 4
4 4 4 5 5 4 5 4 5
4 4 4 4 5 4 5 5 4
3 4 3 3 4 3 3 3 4
4 5 4 5 4 4 4 4 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 5 4 5 5 4 5 4 5
5 5 4 4 5 4 5 5 5
4 4 4 4 4 5 4 5 4
4 4 4 5 5 5 3 4 5
5 5 5 5 5 5 4 4 4
4 4 4 5 5 4 5 4 5
4 4 4 4 3 4 3 3 4
3 4 5 5 4 5 5 4 4
4 5 4 5 4 4 4 4 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4
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i UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
SEDE LA MERCED

“eAna del Dialogo-y Reconciliacién Naciornal”

La Merced, 02 de agosto del 2018

Carta N° 0022-2018-CG-SLM-UPILA

Seitor
Lic. Adm. JESUS CESAR SANDOVAL TRIGOS

Presenle-

Lostimado seiior:

) ' 7 3 9 ' y /
Es grato dirtgirme a usted, con la finalidad de saludarlo
v, comunicarle en atencion a su documento presentado sobre brindarl

'

}/"ll-}/r'l/.ll/l A} /‘,:' “." « 4]

/ wi A o /
wcar instruniento de mvestigacion en provecto d
4 " ’ pge ] - g . / sfge 2 s:0s ko is 0
lests para optar su grado académico de Maestro en Administracion,
/ [ .
¢ Y / < / 4 ol / a2 e P yezr / T
l///l esta Coordinacron [ olorga el pernitso correspondiente v las
¥ L PETINS0 (Ol Tespoliie r..té

® A ] 1] / : = / . | PTG | an b isnd ')
[d¢ tidades solicitadas a [in gue puecda realizar (o solictlado.
. LA 4 / I

Swn otro particular., hago propicia la ocaston para

’ .
erpri \.H‘IA N constaerdacton.
/

tonlanei
./nv HEWICHNe,

e

"
/
UNIVERSIOAD PER

/s /) i
s (Rlil _
/ 'y B joses
"Abde Hilario Romero Giron
i

C.c.Arch.
HRG/CGLM
Recfsee B
Fray Dionisio Ortiz s/n 2da. Cuadra - Pampa del Carmen - La Merced ~ Chanchamayo
Telefax 064-532292 — RPC 964256134 — E-mail: rcococ@mail.upla.edu.pe
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(Reconocimiento de la institucion donde se realizo la investigacion)

UNIVERSIDAD PERUANA LOS AMDES
FILTAL GHANGHABAYO

“Aio de la lucha contra la corrupcion y la impunidad”

Chanchamayo, 16 de agosto del 2019

Carta N° 0030-2019-D-UPLA- FCH

Bachiller

JESUS CESAR SANDOVAL TRIGOS

Presente. -

Estimado bachiller:

Es grato dirigirme a usted, con la finalidad de saludarlo cordialmente
¥, hacerte llegar el agradecimiento correspondiente a su persona por haber realizado
en esta Filial Chanchamayo la Investigacidn denominada: “ INFLUENCIA DE A
GESTION POR COMPETENCIAS EN EL DESEMPENO DOCENTE DE LA
UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES SEDE LA MERCED, 2018 y las capacitaciones
correspondientes a nuestros docentes.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi
consideracion.

Atentamente,

Cc Arch
HRG/CGIM
RCC/sec

Fray Dionisio Ortiz s/n 2da. cuadra - Pampa del Carmen -La Merced - Chanchamayo
Teléfono 064-532292 - E-mail: rcoca@mail.upla.edu.pe
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Anexo 09: Fotos de la aplicacion del instrumento
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