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RESUMEN

Este trabajo de indagacion tiene como finalidad coadyuvar de una forma notable en la mejora
del Desempefio Docente del Centro Educativo Pedro Abel Labarthe de Chiclayo. Con la
propuesta del Modelo de Gestion por Competencias. EI desempefio docente, tiene como
factor primordial y esencial la mision de ensefiar y ensefiar a aprender, a partir de la
concrecion de un conjunto de planes, recursos e instrumentos que tiene como fin altimo
hacer crecer sus habilidades destrezas, cualidades en los educandos. El objetivo de la
investigacion es, Proponer un Modelo de Gestion por Competencias para mejorar
el desempefio docente en el Centro Educativo Pedro Abel Labarthe de Chiclayo.

El sistema metodoldgico esta realcionado a una indagacion descriptiva de propuesta o
proyecto, el método usado fue el racional o logico, inferencial, el método descriptivo de
sondeo, asimismo el método cualitativo y cuantitativo, corresponde a un disefio descriptivo.
Por otra parte se levanto informacidn con la técnica del sondeo, siendo aprobado y ratificado
por expertos y a través del alfa de Cronbach, se sondeo a una porcién de la poblacion de 51
maestros del Centro Educativo Pedro Abel Labarthe. La propuesta del Modelo de Gestion
por Competencias se fundamenta en las teorias: Motivacion, Desempefio Laboral, valoracion
de la labor del maestro, enfoque de competencias y las teorias psicopedagdgicas. La
propuesta del modelo se concretiza sobre la funcionalidad de seis dimensiones: Gestidn de
personas, motivacion y trabajo corporativo, planificacion institucional, procesos
pedag6gicos, investigacion e innovacién educativa, promocion de resultados y estimulos.
Después de relacionar lo diversos datos recogidos se puede aseverar y corroborar que el
Modelo de Gestion por Competencias contribuye en la mejora del desempefio docente de la
Institucion Educativa “Pedro Abel Labarthe” de Chiclayo, y por ende en las instituciones de

Educacion Basica Regular de la Region Lambayeque.

Palabras claves: Modelo, gestion, competencia, desempefio docente.
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ABSTRACT

This research work aims to contribute in a remarkable way to improve the Teaching
Performance of the Pedro Abel Labarthe de Chiclayo Educational Center. With the proposal
of the Competency Management Model. Teaching performance, has as a primary and
essential factor the mission of teaching and teaching to learn, from the realization of a set of
plans, resources and instruments whose ultimate goal is to grow their skills, qualities in
students. The objective of the research is, Propose a Skills Management Model to improve
teaching performance in the Pedro Abel Labarthe Educational Center in Chiclayo.

The methodological system is carried out to a descriptive inquiry of proposal or project, the
method used was the rational or logical, inferential, the descriptive method of probing, also
the qualitative and quantitative method, corresponds to a descriptive design. On the other
hand, information was collected with the survey technique, being approved and ratified by
experts and through Cronbach's alpha, a portion of the population of 51 teachers of the Pedro
Abel Labarthe Educational Center was probed. The proposal of the Competency
Management Model is based on the theories: Motivation, Work Performance, assessment of
the work of the teacher, focus on competencies and psycho-pedagogical theories. The
proposal of the model is concretized on the functionality of six dimensions: People
management, motivation and corporate work, institutional planning, pedagogical processes,
research and educational innovation, promotion of results and stimuli. After relating the
various data collected, it can be affirmed and corroborated that the Competency Management
Model contributes to the improvement of the teaching performance of the Educational
Institution “Pedro Abel Labarthe” of Chiclayo, and therefore in the Regular Basic Education

institutions of the Lambayeque region.

Keywords: Model, management, competence, teaching performance.



I. INTRODUCCION

La realidad problematica desde diversas concepciones educativas; en la década de los
80 al 90 de la mala llamada reforma educativa, se trajo abajo el tradicionalismo o el enfoque
conductista, porque no se ajustaban a los cambios sociales, las concepciones reformistas y
la evolucién de la sociedad del conocimiento, la globalizacion. En el afio 1995 surge el
enfoque del constructivismo, con el fin de palear, sostener o remediar en alguna medida las
necesidades formativas educativas del estudiante el bachillerato, la nueva secundaria, el Plan
G, el PLANCAD, el PRONAFCAP (2007) implantado por el Minedu para la mejora de
la labor del maestro docentes del sistema educativo peruano, lo cual hasta la
actualidad no se ven resultados satisfactorios segin las diversas evaluaciones
realizadas a nivel internacional como PISA y la ECE en nuestro pais, como lo

veremos mas adelante”.

Las evaluaciones de PISA de los afios 2001, 2009, 2012 y 2015, en la
competencia de ciencia en el Perl el 58% de los estudiantes tienen un nivel de
desempefio bajo, Republica Dominicana tiene un 85,8%, Brasil un 51% y México un
48% en un nivel de desempefio bajo. En la competencia de Matematica el Peru tiene
un 56%, Brasil un 80%, Republica Dominicana un 90,5%, Colombia un 66%, Costa
Rica 72,5% y México un 66,6% tienen un nivel de desempefio bajo. En comprension
lectora el Peru tiene un 53,9%, Republica Dominicana 72,1%, Brasil 51% y México
41,8% tienen un nivel bajo en la comprensidn lectora. Se puede colegir que a nivel
de Latinoamérica hay deficiencias en los estudiantes en las areas curriculares de
ciencias, matematica y comprension lectora, quiere decir que el desempefio docente
tiene dificultades en los diversos procesos pedagogicos que realiza el docente para

el logro de aprendizajes.

Minedu (2015) a través de las Evaluaciones Censales de Estudiantes (ECE) del
2007 al 2015 evaltan las competencias en lectura y matematica, es decir los
aprendizajes minimos que los estudiantes deben tener, es asi que: “el 63% esta en
inicio y solo un 14,7% tiene un nivel satisfactorio. En matematica el 77,8% esté en
inicio y un 9,5% tiene un nivel satisfactorio. En la Region Lambayeque el 63,4%
esta en proceso y un 13,8 % esta posicionado en una escala correcta o justa en lectura

y en matematica el 9,7% esta en un nivel satisfactorio y en inicio 77,4%” (MINEDU,



2015). A nivel local en la Ugel Chiclayo en lectura en inicio esta un 67% y esta
posicionado en una escala correcta el 18%. En mateméatica en comienzo se ubica un
79% vy se situa nivel favorable tenemos un 9%. Haciendo un anéalisis de esta
informacion tenemos indices de logros de aprendizajes deficientes en el nivel
secundaria, sobre todo en el area de matematica y comprension lectora; esto nos
indica que el docente tiene deficiencias en su desempefio en los diversos
procedimientos como la programacion, culminacidn, valoracion y realimentacion de
los procesos pedagogicos para obtener en los estudiantes logros efectivos de

aprendizaje.

El Minedu realizo la evaluacion ordinaria del desempefio docente 2017 — Tramo
I, de la region Lambayeque, Ugel Chiclayo, en el desempefio. Minedu (2015) refiere
que el desempefio docente en el nivel Inicial tiene dificultades, en promover el
razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento critico un 14% estan en un nivel Il
en progreso y en el desempefio evalla el progreso de los aprendizajes para retroalimentar

a los nifios y las nifias, y adecuar su ensefianza un 7% es en un nivel 11 en proceso.

Se realizd una encuesta para identificar el problema del desempefio docente, en cinco
dimensiones: Planificacion curricular, dominio de la disciplina cientifica, gestion del clima
en el aula, didactica y logro aprendizaje esperado, compromiso con la gestion escolar,
desarrollo profesional ético, teniendo una media de 3,45 lo cual nos muestra que estan en un
nivel INDIFERENTE segun la escala de Likert. A nivel de frecuencias absolutas
porcentuales un 38% se condensan en el estandar valorativo de desinteresado y un 15% en
desacuerdo, esto implica que mas del 53% de docentes hay dificultades en el desempefio

docente, esta informacion refuerza y apoya el estudio para realizar la investigacion.

Diversos investigadores han realizado trabajos, como Gomez y Mendoza (2013)
apunta que, todas las capacidades, habilidades y destrezas que tiene toda persona llamado
talentos, se usa indistintamente en las diversas areas de la adminstracion, y que, en un tiempo

posterior sera extrapolado a las diversas areas pedagdgicas de cualquier centro educativo.

Subaldo (2016) manifiesta que los docentes en el ejercicio de su trabajo diario de
manera positiva generan agrado contribuyendo al logro excelente del conocimiento y los
aprendizajes de los alumnos, teniendo como consecuencia el desarrollo progresivo de sus

capacidades y a realizarse profesionalmente como ser humano.



Arratia (2010) menciona en su investigacion que el ejercicio de la docencia es dificil
y complicado debido a que estd influenciado, determinado y manipulado por los grupos
politicos de turno. Para ello el docente debe tener como punto de referencia su vocacion,
para levantarse de cualquier situacién complicada que pueda darse en el contexto educativo

y laboral en relacion a que los educandos son el ndcleo central de la educacion.

Flores (2008) refiere en su investigacion que, hay que tener enconsideracion la
preparacion como inicio de la ensefianza, después generar un buen clima o ambiente que sea
favorable para la ensefianza y para finalizar y pasar a la practica de la ensefianza propia del
docente, en un proceso de autoevaluarse sobre la propia practica pedagdgica. Este es un
aspecto en el que se apoya el Sistema de Evaluacion Docente.

En su investigacion hecha en Cuba Santos (2005) indica que el docente es portador de
competencias pedagogicas, técnicas profesionales y desarrollar investigacion, son
caracteristicas basicas que debe tener un docente para que tenga un desempefio eficiente,

teniendo como referencia el contexto social exigente en la actualidad.

Salinas (2014) menciona en su investigacion que existe una vinculacion relevante entre
la excelencia de la Direccidn pedagdgica y la practica docente. Esto supone que, si hay una
buena conduccion de los directivos del colegio en apoyar, orientar, facilitar a los docentes
en desarrollar estrategias metodoldgicas y didacticas, hacer uso de los recursos y materiales

educativos va a tener una repercusion en optimizar el desempefio del profesor.

En un estudio de investigacion Juarez (2012) indica que en las dimensiones o aspectos
prevencion del trabajo del maestro, administracion de los procesos de ensefianza aprendizaje
y cumplir el deber profesional, estdn en un nivel bueno de un colegio de la policia nacional
del Pert en el Callao Lima. Esto implica que los tres aspectos de la investigacion; se prepara,
organiza, previene y contextualiza las competencias, capacidades, indicadores, materiales,
recursos didacticos, tiempo y la evaluacion, en documentos de programacion anual, de
unidad y sesiones de aprendizaje. Para luego concretizarlo con las acciones que el maestro
lo va a realizar en las aulas direccionando a que logren aprendizajes relevantes los alumnos.
Y finalmente el compromiso profesional del maestro, que es factor clave porque es el

facilitador o mediador para que el estudiante logre aprender.

En su investigacion Maldonado (2012) indica que la apreciacion de la labor del
maestro se vincula con el aprender del alumno, con una correlacion de 0,857 puntos. La

apreciacion del trabajo del profesor se vincula considerablemente con el aprendizaje



cognitivo con una correlacion de 0,763 puntos. La apreciacion del trabajo del maestro se
relaciona considerablemente con el aprender de forma préactica y reflexiva y existe una
correlacion de variables en 0,857 puntos. La apreciacion de la labor del maestro se vincula
con el aprendizaje actitudinal, con una correlacion 0,756 puntos. Desde esta Optica

colegimos que a mayor esfuerzo del trabajo docente es mayor el aprendizaje de los alumnos.

Diaz y Delgado (2014) apunta en su investigacion el Paradigma teorico de capacidades
de gestion que se apoya en paradigmas de calidad, adecuandolos a los contextos de los
colegios para que los directivos desarrollen capacidades fundamentales de gestion y asi
contribuyan al mejoramiento de los centros educativos. Este paradigma tedrico comprende
cinco capacidades fundamentales que todo directivo de Centros Educativos publicos de
educacion bésica debe tener: conduccion de la direccion, capacidad de comunicacion,

liderazgo, trabajo en equipo y administrar el cambio.

La presente indagacion se fundamenta en teorias como: la Motivacion, Evaluacion del

Desempefio Docente, Competencias y las Psicopedagdgicas.

Maslow (1991) plantea que cada persona tiene unas necesidades: fisioldgicas,
reconocimiento, seguridad, autorrealizacion y afiliacion; estas necesidades las ordena en una
piramide para categorizarlos desde las mas bésicas a las mas complejas, con una vision
holistica, pues el ser humano es una unidad indivisible en su estructura corporal y espiritual.
Por ello que el desempefio laboral del maestro como necesidad se encuentra en la cuspide de
la pirdmide que es la autorrealizacion, pasando por todos los niveles anteriores de las
necesidades ya sean satisfechas parcialmente y en su totalidad. Se deduce de esta teoria que
los docentes tienen un proyecto de vida y estan motivados para cumplir sus objetivos y metas
personales, familiares y profesionales, esto fortalece y ayuda a un desempefio eficiente en

su labor pedagdgica.

“El ejercicio de su desempefio laboral debe girar en torno a un estado motivacional y
fuerza de voluntad de querer y poder hacer las cosas, de lograr los objetivos para alcanzar el
éxito profesional y por ende la realizacion personal”. (Ixtepan, 2013).

Se puede concluir que la motivacion de los maestros en las Centros Educativos es uno
de las causas basicas, para alcanzar que el desempefio docente tenga éxito y logre en los

estudiantes aprendizajes permanentes.



La Evaluacion del Desempefio Docente, propuesto como teoria por Valdés (2008),
construyo y disefio una plataforma de indicadores a partir de las apreciaciones hechas a los
directivos, docentes, la familia, alumnos y las organizaciones; se realizaron observaciones
indirectas y directas, que se pueden resaltar rasgos relevantes de los docentes que estan
relacionadas con los beneficios de los escolares. Lo organiza en tres tipos de paradigmas
para ser un excelente maestro; el primero centrado en productos obtenidos, este paradigma
valora el desemperio del profesor a través de la verificacion de los resultados o aprendizajes
obtenidos por los escolares. El segundo paradigma se ha fijado en el actuar del maestro en
el aula, por que la eficiencia del profesor se valora por los productos como consecuencia de
los aprendizajes de los escolares. Finalmente el ejercicio reflexivo como paradigma, se
entiende como una valoracion para perfeccionar a los maestros de forma progresiva (Tobon,
2005).

Montenegro (2007), en relacién al paradigma de valoracion de la labor del maestro
sostiene, que la labor del profesor busca construir coherencia entre la politica docente y la

practica y cdmo desarrollar una carrera profesional.

La valoracion de la labor del profesor es un proceso minucioso de obtener datos
confiables y legitimos, con el prop6sito de examinar y verificar el resultado que produce en
los escolares el despliegue de sus capacidades en lo emocional, en lo pedagdgico, en la
responsabilidad laboral y vinculaciones con directores, profesores, familias y representantes
de las entidades de la comunidad. Todo ello nos indica que se puede abrir nuevos horizontes
se tiene que ejercitar la reflexion desde la labor del docente y sobre las caracteristicas del
maestro como modelo para el desarrollo de la sociedad (Andrade, 2005).

El PEN ( 2007) y MBDD ( 2012); hacen referencia que la valoracion de la labor del
profesor, nos facilita una gama de privilegios que aportan a mejorar la labor del maestro y
como consecuencia la calidad de los aprendizajes establecidos en el Proyecto Educativo
Regional (PERLAM, 2007)”. (Arias, 2015), manifiesta de impulsar la comunicacion y
cooperacion de todos las personas que dirigen la institucion para ofrecer un servicio 6ptimo

que llene las esperanzas de los usuarios.

Gallart y Jacinto (1997) sostienen que: que cada entidad o institucion tienen
peculiaridades que las diferencian unas de otras, asi como existen demasiados elementos

parecidos de gestion, para ser aterrizados por los lideres que dirigen las entidades; es asi que



la gestion por competencias lo plantea por primera vez Mac Celland, es un piloto que se hace
cada vez mas factible en el desarrollo de las entidades educativas o empresariales que

impulsan y promocionan el buen desempefio de los trabajadores o maestros.

Maldonado (2012) hace referencia a las competencias como una habilidad o cualidad
que se puede identificar con facilidad, facilitando a las entidades u organizaciones a
determinar que cualidades, habilidades, destrezas, talento, técnicas y saberes debe tener o
poseer el personal que va a trabajar en su empresa y asi poder destacar de las demas

entidades.

Existen diversas teorias psicopedagdgicas que se aplica el docente en las aulas, como
Piaget (1978) en su Teoria Cognitiva, quien sostiene que la inteligencia tiene niveles en el
desenvolvimiento cognitivo desde la fase de la infancia hasta la adolescencia, formandose
estructuras psicoldgicas se desenvuelven a partir de reacciones naturales de la persona en
sus primeros afos, luego se interioriza en el segundo afio de vida como paradigmas de
pensamientos y se desarrolla durante la infancia y adolescencia en una telarafia de estructuras
cognitivas que van a ser propias de la vida adulta. Los esquemas o0 estructuras cognitivas son
la Adaptacion, esta referida a la interrelacion entre el sujeto y el contexto social, esta se da a
través de la Asimilacion que es un acto cognitivo de posicionar nueva informacion, la
persona descifra datos que vienen del contexto social en relacion a la informacion de sus
estructuras que el tiene; y luego tenemos la Acomodacion que viene a ser el cambio que

sufre la estructura para enfrentar una nueva situacion.

Vygotsky (1998) en su teoria sociocultural afirma que el aprendizaje y el crecimiento
cognitivo humano es el resultado de la interrelacion historica, social y cultural. El
aprendizaje de la primera infancia es un progresivo por la cual el ser humano cambia sus
ideas, conocimientos, actitudes, para conocerse a si mismo y a su entorno. El desarrollo
humano se da de manera interpsicoldgica entre personas o intrapsicoldgico consigo mismo.
Es asi que los saberes o conocimientos son adquiridos en forma social, el aprendizaje no es
por la edad que tiene, sino que se debe al potencial de cada individuo, el lenguaje es el

instrumento mas relevante, el pensamiento lleva al razonamiento.

Vygotsky (1998) identifica tres niveles o zonas de desarrollo evolutivos: Zona de
desarrollo real, son un conjunto de conocimientos que realiza el sujeto por si solo. Zona de

Desarrollo Potencial son las diversas acciones mentales o de conocimientos que puede



realizar con la ayuda de otro. La Zona de Desarrollo Proximo es donde el nifio no tiene
informacion definitiva estan en proceso bastante informacion; es en este espacio donde se

realiza la interiorizacion de la cultura en interaccién con el contexto social.

Bruner (1963) en su Teoria de Aprendizaje por Descubrimiento, sostiene que, el sujeto
construye su saber a partir de originar frases, constatar y ejecutar deducciones, de acuerdo
con sus propias jerarquias o categorias, que en el transcurso del tiempo se modifican a partir
de su vinculacién con el medio ambiente. Por todo lo anteriormente dicho decimos que el
protagonista del aprendizaje es dinamico con capacidad de deduccion, imaginacién e
intuicién, haciendo empleo de sus talentos como descubrir, clasificar, crear, establecer
relaciones, comparaciones, analogias, esto le permite explorar alternativas y resolver

problemas.

Todos los esquemas mentales que han ido incorporando las personas en el transcurso
de su vida tiene sentido en su estructura cognitiva. Esto le facilita acomodar u organizar sus
experiencias y profundizar mas alla de sus conocimientos permanentes. El aprendizaje es
dindmico por naturaleza en las conexiones, construcciones y representaciones. Bruner a
referenciado y diferenciado tres modos o modelos basicos de aprendizaje; Enactiva, se
aprende haciendo cosas 0 actividades: actuando, imitando, copiando, manipulando, tocando
y palpando objetos. Modelo Iconico se aprende percibiendo captando el contexto natural y
social, para luego transformarlo en imagenes o figuras. Modelo simbdlico, hace uso

exclusivo del lenguaje oral o escrito. (Bruner,1963)

El aprendizaje del alumno depende del compacto de conocimientos previos que tiene,
como los diversos conceptos, ideas, principios, leyes, teorias, axiomas que dispone en un
area o espacio del conocimiento y se relacionan o conectan con la nueva informacion.
Necesita tres exigencias o requisitos el Aprendizaje Significativo. En primer lugar, la
significatividad l6gica del material, tiene que ser interesante, cautivador, atrayente, llamativo
a todos estos materiales el maestro tiene que organizarlos para enriquecer la construccion
del conocimiento. En segundo lugar, la significatividad psicolégica del material, pues el
alumno conecte, relacione el nuevo conocimiento con los previos que tenia y los asimile en
su memoria a largo plazo. Y tercero la Actitud favorable del alumno que implica que el
sujeto que aprende tiene que estar dispuesto a aprender, si el no quiere no se puede dar;

entonces el maestro a través de la motivacion puede influir para que aprenda. (Ausubel,1983)



Novak y Gowin (1988) aportan con los Mapas Conceptuales y UVE Heuristica: Los
Mapas Conceptuales: Es una técnica 0 manera que se usa para que los estudiantes aprendan
arelacionar diversos temas de forma relevante. Los mapas conceptuales aportan al desarrollo
de la mente, la agilidad, la destreza y la organizacion de conceptos referentes a algin tema
en particular. La UVE de Gowin: conocida como la técnica heuristica UVE para el
entendimiento y la generacion del saber cientifico. (Novak & Gowin, 1988)

Algunos conceptos que guian la propuesta sobre la Gestion, Segun Villamayor &
Lamas (1998) gestionar, es un acto total de integridad, entendido como un proceso de
compromiso Yy organizacion con el personal de la empresa o institucion donde se coordina y
articula de manera activa y democratica las diversas perspectivas, visiones y esfuerzos, para
transitar eficientemente hacia objetivos comunes asumiendo de forma organica e
institucional la toma de decisiones. Los aportes de Huergo (2003), Villamayor y Lamas
(1998), “brindan un enfoque claro de las perspectivas del término de gestion, que integra,
articula a los actores de toda una organizacion a la movilizacion de esfuerzos compartidos
para llevar adelante el desarrollo de la institucion, en este sentido, el desempefio docente
Ilevado a cabo con capacidad de liderazgo, sobre la base de un modelo de gestion contribuye

a la mejora de la calidad educativa”.

Como afirma Cano (2005), “una administracion eficaz y eficiente, es como decir que,
dado unos recursos y unos objetivos concretos, administrar supone dirigir esos recursos
escasos hacia el logro de los objetivos. Del mismo modo se plantea que hablar de gestionar
supone, en definitiva: organizar recursos que tenemos para lograr el objetivo establecido y

las capacidades”.

Se puede entender que gestionar, es trasladar, movilizar y conducir todas las
capacidades y competencias profesionales, para hacer realidad el logro de objetivos que

estan planificados en los diversos documentos de gestién de la institucion. (Fantova, 2001).

Hooghiemstra (1996) sostiene que, las competencias son, capacidades, habilidades
destrezas, conocimiento, valores, comportamiento, actitudes individuales; que se puedan
medir de un modo confiable; en consecuencia no podemos comprobar una brecha relevante

entre los empleados que sostienen un trabajo sobresaliente y de los otros que son ineficaces.



Cruz y Vega (2001), define las competencias como, todas aquellas actitudes,
conocimientos, cualidades y habilidades, que favorecen al empleado poseer un desempefio
alto donde sea ubicado para trabajar, y asi pueda ser controladas y medidas y de esta manera

diferenciar un empleado Unicamente hacedor de su trabajo a un empleado sobresaliente.

Tacca (2012) plantea que solo con conocimientos no es posible resolver situaciones
problematicas en un contexto social. La competencia es una unidad sistematica complicada
de habilidades, destrezas, procederes, conocimientos, capacidades y motivacion que cada
persona coloca en funcionamiento en un contexto social delimitado para enfrentar

situaciones problematicas dificiles para resolver una situacion problematica determinada.

Lopez y Farfan (s.f.), sostiene que: las competencias en las instituciones educativas en
el desarrollo del aprendizaje, se reconoce tres veces: se reconoce como la persona que ha
construido. Identificar los procesos a través de los cuales se ha realizado tal construccion o

metacognicion. Reconocer el valor de lo que se construye.

Desempefio Docente, significa: asumir responsablemente con todas las obligaciones
en la labor del profesor, involucrando y relacionando los saberes, habilidades, destrezas y
actitudes para resolver situaciones problematicas de su contexto relacionadas a los

aprendizajes de los escolares y asi llegar a niveles mas altos. (Tejedor & Garcia, 2010).

Romero y Urdaneta (2009), sostiene que el desempefio: es la capacidad intelectual y
la puesta en practica de habilidades psicomotrices necesarias para ejecutar un trabajo o
ejercer una ocupacién y esta asociado a la intencion del trabajador para mejorar los
desempefios, de esta maner hay un aporte, una mejor adaptacion al trabajo u oficio; para ello
los trabajadores deben poseer los modelos conceptuales practicos para poder ejecutar un

trabajo”.

Arias (2015), afirma que: el desempefio esta determinado por una serie de habilidades
y destrezas para hacer un trabajo, estas se tienen que perfeccionar con la experiencia y las

capacitaciones que realiza el trabajador y asi llevaar a la cuspide de la organizacion.

Caballero (2003), plantea en relacion al desempefio docente: EI Debe conocer
especificamente a los educandos, con la intencidn estimular de manera pertinente para que

tengan logros eficientes y desempefios exitosos. EI maestro con la facilidad de la voz y



palabra, es capaz de sembrar en los educandos diversos conocimientos, habilidades,

destrezas, actitudes de manera permanente.

Astorga (2015), “resultados y cumplimiento de las normas, los aspectos que se
considera en la evaluacion desempefio docente son: motivacion de los estudiantes, clima del
aula y preparacion, personalidad y actitud, comunidad, relaciones padres y evaluacion”.
“Compromiso Profesional. Se compromete profesionalmente con sus colegas en la

ensefianza profesional, con la comunidad y con los apoderados™. (Astorga, 2015).
El Minedu a través del MBDD (2012) menciona cuatro dominios y afirma:

El dominio, ambito o esfera que el docente se realiza como profesional, apunta o esta referido
a un conjunto de capacidades o habilidades que el profesor realiza para que influya y
repercuta en favor de los aprendizajes de los escolares. En todos los ambitos o espacios la

ética profesional cruza transversalmente, y el maestro debe practicarlos.

El Minedu en el MBDD (2012) plantea cuatro dominios, el primero Preparacion para
el Aprendizaje de los Escolares, esta referido a la organizacion, estructuracion y elaboracion
de planes de lo que el docente va a realizar en aula; las programaciones curriculares anual,
de unidad, sesiones de aprendizaje, articulado a los enfoques inclusivos interculturales;
teniendo en cuenta el contexto social y las caracteristicas cognitivas de los estudiantes, tener
suficiencia académica en los temas de pedagogia y las areas curriculares y también saber

elegir la metodologia, recursos y materiales didacticos.

El segundo Dominio Ensefianza para el Aprendizaje de los Escolares, se refiere a la
ejecucion del procedimiento de como se va a ensefiar en el aula teniendo como punto de
vista que aprecie y reconozca la integracion de todas las culturas. El docente como mediador
pedagdgico tiene que desarrollar su clase en un clima adecuado con un dominio excelente
de los temas, la motivacion sostenida de los escolares, la aplicacién de las diferentes
estrategias metodoldgicas y de valoracion, asi como el uso de medios significativos,

interesantes y apropiados. (MBBD, 2012)

El tercer Dominio Participacion en la Gestion de la Escuela articulada a la comunidad,
se indica que el profesor se involucre en participar en democracia de manera critica,

colaborando y contribuyendo a la elaboracién del PEI, con la finalidad de tener productos
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de aprendizaje excelentes; ademéas debe generar confianza, respeto, ayuda e involucrar a la
familia, la comunidad y a todas las entidades de la sociedad y el estado y sabe utilizar la

sabiduria de la comunidad en el contexto que se desenvuelve. (MBBD, 2012)

El cuarto dominio Desarrollo de la Profesionalidad y la Identidad Docente, se apunta
que el docente medita, piensa sobre su labor como maestro de un colegio y desarrolla rutas
de aprendizaje permanentes de manera personal y colectiva; para reafirmar su identidad
personal y profesional. Practica su profesion teniendo como marco la ética, en el respeto de
los derechos basicos y elementales de las personas; evidenciando valores como la honradez,

decencia y cumplir con su rol social. (MBBD, 2012)

Existen Factores claves de la dimension de la labor del maestro. Desde el actuar del
trabajo pedagogico en el aula considero que los factores centrales e indispensables del
desempefio docente son: Planificacion Curricular (Vasquez, 2011). “El desarrollo de las
competencias, capacidades y los aprendizajes esperados, es el resultado de una buena
planificacién curricular y el trabajo pedagdgico, que responde a un andlisis y
contextualizacion del marco curricular, identificacion de las fortalezas, potencialidades,
debilidades del contexto y caracterizacion de los estudiantes como prevision y
direccionamiento del desempefio docente, para perfilar el tipo de ciudadano que necesita la
sociedad para transformacion y desarrollo sostenible”. (SEICE, 2011)

“Dominio de la disciplina cientifica. Para desarrollar las competencias y las
capacidades en los estudiantes es indispensable el dominio del conocimiento cientifico,
filosofico, humanista y tecnoldgico, desde un enfoque de trasndisciplinariedad, para orientar
los aprendizajes y construir conocimientos que contribuyan en la formacion del ser” (Zabala
y Arnau, 2011). “Clima propicio en el aula. En la interaccion entre los educandos y
educadores es indispensable que en el escenario donde se desarrolla y se construye el
aprendizaje de manera creativa, proactiva, innovadora, comunicativa, asertiva y de
liderazgo, el clima emocional y afectivo entre los actores favorece la buena labor del profesor
en el aula”. (SEICE, 2011)

“Didéctica y aprendizaje esperado. La didactica, concebida como el arte de ensefiar a
aprender, es conocer y manejar un cumulo de estrategias de aprendizaje y de ensefianza
durante el acompafiamiento en la construccion del aprendizaje, haciendo uso pertinente de
los materiales y recursos educativos, evaluacion de los aprendizajes al logro los aprendizajes

esperados en mejora de la calidad educativa”. (SEICE, 2011)
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“Compromiso con la gestion escolar y social. La participacion responsable y
comprometida en la gestion institucional es un aspecto indispensable para efectivizar los
procesos pedagogicos, la misma que contribuye a la viabilidad de la planes estratégicos y
operativos, cuyos resultados se proyecta a la comunidad para el reconocimiento social de la
institucion”. (SEICE, 2011)

“Desarrollo profesional ético. El sistema de gestion no adecuada a la institucion, ha
generado un ambiente de desmotivacion en el desarrollo de la profesionalidad vy
fortalecimiento del desempefio laboral, centrado por el conformismo, rechazo a los cambios
y politicas educativas; asumen que las capacitaciones y los estudios de post grado ayudan a
mejorar el desempefio docente, pero, consideran que se han adaptado a un ritmo de trabajo
pedagdgico cotidiano y por falta de liderazgo en la gestion les cuesta asumir un cambio de

actitud para profesionalizarse”. (SEICE, 2011)

El marco conceptual de la propuesta del modelo de gestion por competencias
comprende las siguientes dimensiones: Gestion de personas, motivacion y trabajo
corporativo, planificacién institucional, procesos pedagdgicos, investigacion e innovacion

educativa y promocion de resultados y estimulos.

La Motivacion y trabajo corporativo. Oliva (20015), define la motivacion como: “El
procedimiento a través del cual muchas personas realizan diversas acciones, en dénde
resuelven realizar una serie de actividades dirigidas a conseguir ciertos objetivos y metas a
fin de compensar algin tipo de expectativa y/o necesidad, de cuya menor o mayor

satisfaccion y alegria, va a depender de la energia que elijan ejecutar en futuras acciones”.

Espada (2006), menciona que la motivacion es una pieza emocional basico para todo
profesional y ser humano, pues el estar animado, entusiasmado es ejecutar las actividades
diarias sin sobreesfuerzo afiadido y sin apatia; pese a que para algunos el trabajar o realizar
actividades diarias puede ser que produzca fastidio, incomodidad y para otros un estimulo

agradable y muchas veces nos da tranquilidad y paz.

También la Planificacion institucional, es la primera funcion administrativa basada en
la gestion institucional, donde el conjunto de instrumentos que operan e interactdan brindan
el soporte y direccionan la cultura institucional al logro de las metas trazadas. Una buena
planificacion permite tomar decisiones que determinan en qué no se deben invertir los

recursos limitados, tiempo y energia. Reorienta las politicas de cambios para mejorar la
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gestion de manera integral y productiva, evita, preve los riesgos que pudiera presentarse,
erradica los fracasos hacia el éxito. (Lopéz, 2001)

Marcelo (2005), sostiene que la planificacion es una unidad sistematica que previene
en todos los aspectos o elementos, gestionando las estrategias y recursos que guian a lograr

los propositos planteados en un plan.

“La configuracion de los procesos pedagdgicos constituye las bases para concretizar
los planes, programas y los instrumentos de gestion institucional. Una planificacion no tiene
razon de ser, si no toma en cuenta la intencionalidad de los aprendizajes y el desarrollo de

los procesos pedagogicos™. (Correo, 2018)

“Los procesos pedagdgicos dependiendo del tipo de enfoque pedagdgico o modelos
educativos, si bien, tienen sus propias estrategias y mecanismos de desarrollo de los
aprendizajes, todos apuntan a un solo objetivo, formar estudiantes competentes para el
gjercicio ciudadano” (Montoya, 2005). “Los procesos pedagogicos dependiendo de la
naturaleza formativa y desarrollo del pensamiento del estudiante, a través de diversas
estrategias ponen en juego la adquisicion, construccion del aprendizaje en el
desenvolvimiento de las capacidades, conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y la

cuestion socioemocional”. (Pefia, 2018).

“Los procesos pedagogicos, es aquella donde intervienen la interaccion docente —
alumno en un ambiente de trabajo de ensefianza — aprendizaje de comunicacién efectiva y

motivacional” (Minedu, 2015).

“La interdisciplinariedad se entiende como un conjunto de saberes vinculantes que
buscan edificar una comunidad académica, en la cual quienes los representan y cada uno de

los saberes, se sientan respetados, dignos y valorados”. (Rodriguez, 2011)

La Investigacién e innovacion educativa, es importante porque es una funcion
indispensable del rol docente que se complementa con los procesos pedagdgicos, a través de
ella se dan aclaraciones, explicaciones, demostraciones y soluciones a los problemas
educativos y autoriza la generacion de nuevos conocimientos, comprende los niveles de
identificacion, descripcion y solucion de problemas de las necesidades educativas de los

estudiantes, de la institucién, padres de familia y comunidad. (Rodriguez, 2011)

La Promocion de resultados y estimulos, es reconocer e identificar al trabajador por

sus cualidades y caracteristicas propias que ha sobresalido en las labores del dia a dia, de
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todo el equipo de personas de una entidad educativa. De modo similar se debe reconocer y
revalorizar la labor profesional del maestro, como parte de una estrategia educativa del pais,
ya que son ellos los que transformaran la educacion de los educandos, para que logren ser

ciudadanos plenamente realizados. (Gento, 2012)

Mejia (2012), apunta a que la promocion de resultados y estimulos debe tener como
norte fortalecer las competencias profesionales para generar las condiciones adecuadas de
un clima institucional de libertad, alegria, calidez humana, seguridad, confianza, respeto
mutuo. Y por consiguiente se dard un beneficio a labor del maestro en trabajo con los
alumnos desarrollando la identidad, creatividad, seguridad laboral manifestandose en la

efectividad y eficiencia en su desempefio.

Es asi como quedara redactado el problema, ¢;En qué medida la aplicacion de un
modelo de gestion por competencias mejora el desempefio docente en la institucion
educativa “Pedro Labarthe” de Chiclayo 2019?

La Justificacion del estudio esta dado en la indagacion realizada Propuesta de un
Modelo de Gestidén por Competencias a traves de la comunicacion, motivacion y el trabajo
corporativo, como herramienta efectiva de gestion, busca contribuir a mejorar el desempefio
docente en la institucion educativa “Pedro Labarthe”. Enfatizando, que la valoracion del
desempefio docente permite un desarrollo profesional competitivo, como gestor de las

responsabilidades y el compromiso asumido.

La investigacion segun Bernal (2010) tiene una justificacion: tedrica, practica y

metodoldgica.

Desde la base Teorica y el andlisis de la problematica, la indagacion propuesta, tiene
como proposito fundamentar ideas principales de la gestion por competencias y las teorias:
Motivacién, Evaluacién del Desempefio Docente, Competencias, Psicopedagdgicas; para
encontrar soluciones al problema del desempefio laboral en la gestion de los Centros
Educativos. Contrastando el modelo teorico con la realidad, cuestionando su incidencia en
el desempefio docente y por consiguiente la validacion de la propuesta del modelo de gestion
por competencias. Los resultados permitiran contribuir en la mejora del desempefio laboral

de la institucién educativa “Pedro Labarthe” de Chiclayo.

Desde la practica, se argumenta que la indagacion se sustenta dentro del marco de la

gestion pedagdgica, considerando, que la significatividad del desempefio docente se
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evidencia por los resultados del trabajo pedagdgico, teniendo en cuenta la pertinencia,
consistencia y efectividad de los procesos pedagdgicos, fruto del compromiso vy
responsabilidad en el ejercicio de sus funciones en cumplimiento de los objetivos trazados
por la institucion (Rueda, 2009). De acuerdo con los objetivos de estudio, con la propuesta
del modelo de gestion por competencias, permite encontrar soluciones concretas al problema
de la planificacion curricular, dominio de la disciplina cientifica, gestion del climaen el aula,
desarrollo de la didactica y logro aprendizaje esperado, compromiso con la gestion escolar
y el desarrollo profesional ético que inciden en la gestion educativa. Con los resultados se
propone cambios y compromisos con la mejora en el desempefio del maestro que contribuya

a la calidad de gestion en la institucion educativa “Pedro Abel Labarthe” de Chiclayo.

Se justifica Metodologicamente, la investigacion en cuanto que contribuye en la
creacion de una nueva referencia para la gestion educativa. Y para conseguir este propdsito,
se acudira al empleo de técnicas de investigacion, aplicacién de encuestas, opinién de
expertos para aprobar el instrumento y la propuesta del modelo de gestion. Con los resultados
que se obtenga, se dara a conocer que la propuesta (MGCMDD) pretende mejorar el

desempefio docente en la institucion educativa “Pedro Labarthe” de Chiclayo.

Pregunta al problema de investigacion; ¢Qué caracteristicas debe tener el Modelo de
Gestion por Competencias mejora el desempefio docente en la institucion educativa “Pedro
Labarthe” de Chiclayo 2019?

El Objetivo General, es: Proponer un Modelo de Gestion por Competencias para
mejorar el desempefio docente en la institucion educativa “Pedro Abel Labarthe” de
Chiclayo 20109.

Los Objetivos Especificos son: Diagnosticar la problematica del desempefio docente
en la institucion educativa ‘“Pedro Labarthe”. Analizar las dimensiones del desempefio
docente en la insitucion educativa Pedro Labarthe. Analizar y adoptar fundamentos tedricos
que dan sustento a la propuesta del Modelo de Gestion por Competencias para mejorar el
desempefio docente en la institucion educativa “Pedro Labarthe”. Disefiar un Modelo de
Gestion por Competencias de acuerdo a las teorias vigentes y la problematica de la
institucion educativa “Pedro Labarthe”. Validar el Modelo de Gestion por Competencias

para mejorar el desempefio docente en la institucion educativa “Pedro Labarthe”.
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Il. METODO
2.1.Tipo y Disefio de Investigacion

De acuerdo a los planteamientos de Hurtado (2018) la investigacion es holistica de
tipo proyectiva, pues formula un modelo Modelo de Gestion por Competencias para mejorar
el desempefio docente en la institucion educativa “Pedro Abel Labarthe” de Chiclayo; parte
del diagnostico del nivel de desarrollo de cada uno de sus procesos, del analisis de las
tendencias sociales y la revision teorica. El disefio de la investigacion es la triangulacion
concurrente segun (Sampieri, Colado, & Lucio, 2014), ya que se efectud la validacion
cruzada entre los datos cualitativos y cuantitativos por expertos en el campo de la

investigacion realizada.

Donde:
N Dx: Diagnéstico de las variables

1 Tx: Andlisis de l.as teorfas

a Px: Propuesta

También se dice que esta investigacion es de tipo proyectiva, porque esta en funcién
a la elaboracion de una propuesta o planteamiento de un modelo para dar respuesta a una
situacion problematica necesaria de caracter practico de un aspecto o dimensién como es el

desempefio docente, que se esta dando en la institucion educativa Pedro Labarthe.

La investigacion proyectiva parte de una necesidad o problema, para luego dedicarse
a plantear de como deben ser los hechos, y asi alcanzar unos propositos y asi funcionar
optimamente. Esta clase de investigacion debe crearse un disefio que debe estar argumentada
en un proceso sistematico investigativo, para que de esta forma la propuesta pueda generar
los cambios deseados. Es proyectiva también porque siempre en toda institucion existen
problemas de diversa naturaleza, entonces siempre hay algo que investigar, hay algo que
cambiar, al personal no se le esta aprovechando todas sus potencialidades, entonces se tiene

que desarrollar una propuesta para mejorar dicho evento problematico (Hurtado, 2018).

La operacionalizacion de las variables, es hacer aterrizar estas variables en la realidad

u objeto de estudio.
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Vilca, (2012), afirma: “la variable es una herramienta que se constituye en la medula

de la averiguacién, consta de tres 0 méas columnas y se desarrolla de conformidad con el

ofrecimiento de cada autor o protocolo de averiguacion. Generalmente en cada columna o

fila se colocan los indicadores, dimensiones, variables e items”.

Es el procedimiento donde cuya variable de nivel teérico en un plano operacional se

le denomina Operacionalizacion y su funcién bésica de dicho proceso es precisar o concretar

al maximo el alcance que se le da a una variable en un estudio determinado (Canales, 2004).

2.2. Operacionalizacidn de Variables
VARIABLE INSTRU-
S DIMENSIONES INDICADORES MENTO
Gestién de personas Capacidad de gestion de competencias profesionales
INDEPEN al logro de objetivos.
DIENTE Motivacidn trabajo . . . .
¥ J Capacidad de liderazgo e involucramiento en la
Modelo corporativo. consecucion de planes, programas y proyectos.
de gestion o Participacion en el direccionamiento de los
por Planificacion institucional. | jnstrumentos de gestién centrado en los aprendizajes
competen esperados.
cias Procesos pedagdgicos Desarrollo del pensamiento filoséfico y construccion
del conocimiento cientifico.
Investigacion einnovacién | Capacidad de generacién y promocién de
. investigaciones e innovaciones sobre la base de los
educativa. . o
aprendizajes esperados. =
Promocién de resultados c
I ., . o
) Reconocimiento y revaloracion docente a partirdelos | 5
y estimulos - Lo o
resultados de practica pedagodgica. g
O
Planificacién curricular. Disefio de la planificacién curricular, pertinente,
DEPENDIE coherente y contextualizado. u
T - ©
NTE Dominio de la disciplina
C Dominio de la interdisciplinariedad de las areas. ©
cientifica. =
Desempe S
fio Gestién del clima en el . . L .
Capacidad de liderazgo, comunicacién efectiva y
docente )
aula, control emocional
Didactica logro L - . .
y & Dominio diversificado de estrategias metodologias,
aprendizaje esperado los recursos e instrumentos de evaluacidn.
Compromiso con la L e
P Participacion de la cogestion institucional y de
gestion escolar proyeccion a la comunidad.
Desarrollo profesional - .
Desarrollo de habilidades personales, académicas y
ético estudios de postgrado
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2.3.Poblacién, muestra y muestreo

La poblacion son todos los 102 docentes nombrados y contratados que prestan sus
servicios educativos en las diversas areas curriculares trabajan en la institucion educativa

Pedro Labarthe, incluidos el personal directivo y jerarquico.

Se llama poblacidn, universo o colectivo al conjunto ilimitado o limitado de elementos,
con muchos datos e informacion del objeto de estudio con caracteristicas comunes. (Calzada,
1983). Se define la poblacion como el conjunto de sujetos a quienes se les va a realizar el
estudio, también se les denomina poblacion universo u objetivo. (Vara, 2012). Poblacion:
(Supo, 2014) sefiala que en una averiguacion cuantitativa se intenta sistematizar las
respuestas encontradas en una muestra de una poblacién mayor. También buscamos que los

estudios efectuados puedan replicarse.

La poblacion de estudio lo conformaron 102 trabajadores de la institucion educativa

“Pedro Labarthe” de Chiclayo. Y se visualiza en la siguiente tabla.

Tabla 1. Poblacidn del personal de la Institucion Educativa “Pedro Abel Labarthe” Chiclayo

Personal Nombrados Contratados Total
Directivos 5 0 5
Jerarquicos 1 8 9
Docentes 75 13 88
TOTAL 81 21 102

Fuente: (CAP) Cuadro de Asignacion de Personal, marzo de 2019.

La muestra fue determinada a criterio del investigador, teniendo en cuenta la técnica
del muestreo no probabilistico. Para ello se utilizo el muestreo por interés, comodidad o
conveniencia y consecutivo, es decir, la poblacion fue de facil acceso para recoger la
informacidn, se economizo tiempo y dinero, y esta representada toda la poblacién de manera

objetiva e imparcial.

Regalado (1986), afirma que El muestreo intencional, que el tipo de muestra como
una parte de la poblacién debe ser propio y peculiar de donde es sustraida. La caracteristica
particular que tendrd el criterio es que fueron todos los docentes nombrados y contratados,

18



por ser el enfoque de estudio a realizar. La muestra debe responder a una pauta de eleccion
premeditada orientada hacia los propositos de la indagacién y la cantidad que brinden la
informacidn y se acondicionara , adaptara a los requerimientos de las técnicas usadas y a la

pauta del momento de congestion. (Regalado, 1986)

Tabla 2. Muestra del personal de la Institucion Educativa “Pedro Abel Labarthe” Chiclayo

Personal Nombrados Contratados Total
Directivos 3 0 3
Jerarquicos 1 4 5
Docentes 38 5 43
TOTAL 42 9 51

Fuente: Elaboracion propia.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

En esta investigacion se utilizo la técnica de la encuesta y el cuestionario como
instrumento. El proceso de recoger los datos y la informacién tuvo dos etapas: la primera
fue la planificacién en esta se preciso los objetivos de la guia de cuestionario que esta en
relacién directa al problema, luego se definieron y especificaron los contenidos e
indicadores, ademas se construyo el cuestionario de preguntas, y finalmente la valoracion
por los expertos. En la segunda etapa de campo, se realiza diversas coordinaciones con el
director de la institucion educativa para tener el permiso y autorizacion, luego se aplico la
guia de cuestionario a los profesores y finalmente se proceso los datos e informacion en

tablas y figuras estadisticas.(Guerrero, 2014).

Se establecio un rango o escala de medicion del cuestionario, se utilizo la escala de

Likert, segun la siguiente tabla.

Tabla 3. Escala de Likert para medicidn del cuestionario.

1 2 3 4 5
Totalmente en En ) De Totalmente de
Indiferente
desacuerdo desacuerdo Acuerdo Acuerdo

Fuente: elaboracion propia
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El tratamiento de los datos Segun la naturaleza del trabajo, se utilizara, la “técnica de
Cornell” citado por Chiroque (2006). A partir del material obtenido de la investigacion
previa o de la principal, se procede a construir una tabla. En la “cabeza” (las columnas) de
la tabla se inscriben una vez cada una de las preguntas de forma en principio indiferente, y
en las filas, los encuestados ordenados por puntuacion total.

La validez es el grado o nivel de precision que tiene un instrumento para medir lo que
tiene que medir una variable a través del juicio de expertos y la confiabilidad esta referido a
la exactitud en la que el instrumento mide repetidamente lo mismo cuando se aplica al mismo
sujeto produce resultados iguales y se utilizo la técnica estadistica del coeficiente del alfa de
Cronbach (Hernandez, 2006).

2.5. Procedimiento
Se tuvo en cuenta las etapas del método de investigacion.

Etapa 1. Planteamiento del problema.

Método Histdrico, se empleo este metodo para detallar, examinar, observar y asi
ver como se va ejecutando una serie de pasos en el tiempo y el contexto que se desenvuelve
la investigacion, todas estas evidencias se articulan ordenadamente desde los diveros

momentos o fases que se realiza la indagacion (Ortiz, s/f).

Método Hipotético Deductivo, este método se realiza desde el momento que se
observo el problema de indagacion, para luego plantear supuestos, conjeturas y contraponer
a los hechos facticos de la ejecucién del estimulo sobre el muestreo del objeto a estudiar y
es asi como se o corrobora las conjeturas teoricas para finalmente colegir (UCV, 2009).
Etapa 2. Elaboracién del marco teorico.

El Metodo Analitico, de esta manera se realizé la descomposicion de cada uno de
los elementos o procesos para analizarlos de manera objetiva y profundamente comparando,
relacionando, realizando analogias y semejanzas, vinculando, las bases tedricas préacticas, de
las variables de estudio (UNMSM, 2008).

Etapa 3. Marco metodologico

Método Estadistico. Se utilizo para la recoleccion de datos, conteo, presentacion,
sintesis y analisis de la variedad y diversidad de informacién de caracter cualitativo y

cuantitativo de la indagacion en estudio y asi corroborar y verificar la hipotesis (Perez,2011).
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Método de la Encuesta, tuvo utilidad para recoger informacion de manera directa con
los profesores que fueron parte del sondeo de estudio del Centro Educativo, sobre el Modelo
de Gestion por Competencias para contribuir en la mejora del desempefio docente en la

institucion educativa “Pedro Labarthe” de Chiclayo 2019.
Etapa 4. Discusion de resultados.

Método Cuantitativo, fue utilizado para pormenorizar las situaciones o hechos de
un ambiente social, que se revelan en forma externa, se pueden detallar utilizando la
estadistica. Y toesta informacién se debe cifrar todos los datos y asi llegar a colegir

conclusiones validas de la investigacion.

Método Cualitativo, al utilizar este método se hizo un anélisis de todos los
elementos y hechos facticos sociales, después se realizo la interpretacion para comprender
los resultados, las conexiones de causa efecto y llegar a inferir conclusiones relevantes.

2.6. Método de Anélisis de Datos

Los datos recolectados se procesaron utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach, y
el sofware o aplicativo informéatico SPSS 19; nos sirvié para organizar la informacion
estadistica, luego seran examinados y explicados, exhibidos en tablas o cuadros y graficos,
utilizando el método cuantitativo, para procesar los datos haciendo uso de la matematica y
el método cualitativo, se analiza e interpreta utilizando la redaccion de la palabra.

2.7. Aspectos Eticos.
La ética es transversal en todo el trabajo de investigacion, es basico y relevante que
se tenga en cuenta este aspecto, en cuanto debe tenerse criterios o parametros, para mantener

la imparcialidad y objetividad de la investigacion.

El director dié el permiso y autorizacion para realizar la indagacion cientifca. Los
intereses del investigador responden a la necesidad de contribuir en mejorar la gestion
pedagdgica en relacion al desempefio docente, no estan por encima de la necesidad de los
participantes de la esta investigacion. La informacion extraida de los docentes participantes
de la presente investigacion sera difundida con el consentimiento del autor de la presente
investigacion. Se mantendra la particularidad, el anonimato de los sujetos investigados, asi
como también la opinion del juicio de expertos. A quienes se les informo respecto a la

seguridad y proteccion de su identidad como contribuyentes valiosos de la investigacion.
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I11. RESULTADOS

Diagnosticar la problemaética del desempefio docente

En esta seccion los resultados por medio de tablas y didujos, para una mejor
presentacion y visualizacion de los datos que se han recogido de los instrumentos de
indagacion de forma objetiva, facilitando la comprension y entendimiento del informe y sus

resultados.

Ortiz (s.f.) afirma, en forma resumida, que los datos recopilados, son métodos de

analisis estadisticos se empelaron para su estudio, y lograr asi, los resultados.

Tabla 4. Diagnostico de la problematica del desempefio docente por dimension

ESTADI-
DIMENSIONES
GRAFO
Planifica- Dominio  Gestion  Didacticay Compro- Desarrollo
cion de la del clima logro miso con  profesiona
curricular  disciplina  enel aprendizaje la gestion |1 ético
cientifica aula esperado escolar
MEDIA 3,40 3,46 3,49 3,46 3,47 3,44
Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes.
Fecha. 30 de marzo de 2019.

La Tabla 3 se evidencia al comparar las diversas puntuaciones del promedio del
diagnostico de la encuesta lograda a nivel de cada dimensién sus correspondientes
coeficientes fueron: Planificacion curricular el promedio fue 3,40 puntos. Dominio de la
disciplina cientifica 3,46 puntos. Gestion del clima en el aula 3,49 puntos. Didactica y logro
aprendizaje esperado 3,46 puntos. Compromiso con la gestion escolar 3,47 puntos, y por
consiguiente en Desarrollo profesional ético 3,44 puntos, sobre la base de 5 puntos.

Los resultados de las medias del diagndstico en las cinco dimensiones muestran que
existe la necesidad de mejorar el desemperio laboral del profesor, asimismo se ubica en el
nivel INDIFERENTE segun la escala de Likert.
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Tabla 5. Frecuencias del diagnostico de la problemética del desempefio docente por dimension

Dominio .. Didacticay Compromiso
I, Gestion Desarrollo
Planificacién de . logro de conla .
Escala . s de clima .. ‘. profesional
curricular  disciplina aprendizaje gestion I
s en el aula ético
cientifica esperado escolar
Total
otalmentede i 130 43-179% 41-16% 48=19%  44=17%  28-=11%
acuerdo
De Acuerdo 74=29% 79=31% 79=31% 66=26% 76=30% 97=38%
Indiferente 109=43% 87=34% 105=41% 97=38% 97=38% 92=36%
Desacuerdo 39=15% 44=17% 30=12% 44=17% 38=15% 38=15%
Totalmente en i 9=1% i i i i
desacuerdo
ENUESTADOS 51 51 51 51 51 51
Fuente : Cuestionario aplicado a los docentes.
Fecha : 30 marzo 2019.
50%
45% 43% 41%
0 % % % otalmente de acuerdo
40% i 38% 38% 383/6% H Tot t
35% ) 319 . De Acuerdo
9 30% 29 H Indiferente
§ 25% M Desacuerdo
& 20% - 17% 7% 16% 194 17% - m Totalmente en desacuerdo
11%

15% 13% 2%
10%
5%
0% 1% 0% %
0%

Planificacion
curricular

Dominio de
disciplina
cientifica

Gestion de Didacticay

climaenel logro de
aula aprendizaje
esperado

Dimensiones

%

Compromiso  Desarrollo
con la gestion  profesional
escolar ético

Figura 1: Diagnostico de la problematica del desempefio docente por dimension

Fuente: Tabla 5
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En la dimensién Planificacion curricular del total de 255 respuestas; 109 expresaron
indiferente que equivale al 43%; 74 respuestas manifestaron de acuerdo que equivalen al
29%; 39 respuestas afirmaron estar en desacuerdo que equivale al 15%; y 33 respuestas
declararon totalmente de acuerdo que equivale al 13%. En la dimension Dominio de la
disciplina cientifica del total de 255 respuestas; 87 declararon indiferente que equivale al
34%; 79 respuestas manifestaron de acuerdo que equivalen al 31%; 44 respuestas aseveraron
estar en desacuerdo que equivale al 17%; y 43 respuestas afirmaron totalmente de acuerdo
que equivale al 17%. En la dimension Gestion del clima en aula del total de 255 respuestas;
105 expresaron indiferente que equivale al 41%; 79 respuestas afirmaron de acuerdo que
equivalen al 31%; 30 respuestas declararon estar en desacuerdo que equivale al 12%; y 41
respuestas aseveraron totalmente de acuerdo que equivale al 16%. En la dimension Didactica
y logro de aprendizaje del total de 255 respuestas; 97 expresaron indiferente que equivale al
38%; 66 respuestas aseveraron de acuerdo que equivalen al 26%; 44 respuestas evidenciaron
en desacuerdo que equivale al 17%; y 48 respuestas declararon totalmente de acuerdo que
equivale al 19%. En la dimension Compromiso con la gestion escolar del total de 255
respuestas; 97 expresaron indiferente que equivale al 38%; 76 respuestas manifestaron de
acuerdo que equivalen al 30%; 38 respuestas aseveraron estar en desacuerdo que equivale al
15%; y 44 respuestas afirmaron totalmente de acuerdo que equivale al 17%. En la dimension
Desarrollo profesional ético del total de 255 respuestas; 92 manifestaron indiferente que
equivale al 36%; 97 respuestas afirmaron de acuerdo que equivalen al 38%; 38 respuestas
aseveraron estar en desacuerdo que equivale al 15%; y 28 respuestas expresaron totalmente
de acuerdo que equivale al 11%.

Analisis del diagnostico de la problematica del desempefio docente

Para realizar el andlisis del diagnostico de la problematica sobre el desempefio docente,
se ha hecho en funcién de la tabla 5 y la figura 1; donde observamos los resultados que los
profesores tienen dificultades en: preveer acciones de planificar que bordearian el 58%, en
el dominio de la disciplina cientifica en un 52 %, en la gestion del clima en el aula llegé a
un 53%, en la didactica y el logro del aprendizaje esperado bordea el 55%; en el compromiso
con la gestién escolar llego al limite de 53%; en el desarrollo profesional ético alcanzo un
51%. Por lo tanto, la mayor tendencia segun la escala de Likert en una vision integra de las
6 dimensiones se da en indiferente, desacuerdo y totalmente en desacuerdo haciendo una

sumatoria de 54 %; y en totalmente de acuerdo y de acuerdo su sumatoria llega a un 46%,
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de esto podemos colegir que existe un problema que es el desempefio docente, en
consecuencia existe una necesidad por atender. A toda esta situacion problemaética

planteamos un modelo de gestion por competencias para optimizar la labor del profesor.

Tabla 6. Resultados de la media por dimensién y la brecha

DIMENSIONES Diagnostico Brecha
Planificacién curricular 3,40 0,11
Dominio de la disciplina cientifica 3,46 0,11
Gestién del clima en el aula 3,49 0,11
Didactica y logro aprendizaje esperado 3,46 0,11
Compromiso con la gestion escolar 3,47 0,11
Desarrollo profesional ético 3,44 0,11
Brecha -- 0,34
TOTAL 3,45 1,00
Fuente: Elaborado por el autor.
Fecha : 30 marzo 2019.
500 ¢
4,50
4,00
S 350 A -
2
S 300
S 250
w -
2 200 [
£ 150 |7
© 100 7
0,50 |~
0,00 ' ’
Plan. Dom. Gestion | Didactica | Comprom | Desarrol. | Brechas Total
Curricular | Discip. Clima Logro _ Gestidn | Prof_étic
Cient. Aula Aprend o
Diag. 3,40 3,46 3,49 3,46 3,47 3,44 5,00 3,45
]
Teoria| 0,11 0,11 0,11 0,11 0,11 0,11 0,34 0,1

Figura 2: Resultados de la media por dimension y la brecha

Fuente: Tabla 6
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En latabla 6 y la figura 2 se evidencian los diversos promedios de cada dimension de
estudio y la propuesta de la teoria. Los resultados precisaron la fisura cuyo coeficiente es
0,34 puntos en el desempefio docente, esto llevo a plantear el modelo tedrico, cuyos
coeficientes estan basados en la unidad (1). Los factores han resultado de la relacion entre el
promedio de cada dimensién y el nimero mayor del pardmetro de evaluacion que tiene una

puntuacion igual a 5 (Escala Likert) cuyo referente ha sido igual a 30 puntos.

Analizando latabla 7 en donde se evidencia que de un total de 255 respuestas en la dimensién
de planificacién curricular 107 respuestas son aliados es decir totalmente de acuerdo y de
acuerdo haciendo una equivalencia de 42% y el grupo de no aliados 148 respuestas que estan
referidos a indiferente y desacuerdo haciendo una equivalencia de 58%. Observamos que de
un total de 255 respuestas en la dimension de dominio de la disciplina cientifica 122
respuestas son aliados es decir totalmente de acuerdo y de acuerdo haciendo una
equivalencia de 48% y el grupo de no aliados 133 respuestas que estan referidos a indiferente
y desacuerdo haciendo una equivalencia de 52%. Evidenciamos que de un total de 255
respuestas en la dimension de gestion del clima en el aula 120 respuestas son aliados es decir
totalmente de acuerdo y de acuerdo haciendo una equivalencia de 47% y el grupo de no
aliados 135 respuestas que estdn referidos a indiferente y desacuerdo haciendo una
equivalencia de 53%. Apreciamos que de un total de 255 respuestas en la dimension
didactica y logro del aprendizaje esperado 114 respuestas son aliados es decir totalmente de
acuerdo y de acuerdo haciendo una equivalencia de 45% y el grupo de no aliados 141
respuestas que estan referidos a indiferente y desacuerdo haciendo una equivalencia de 55%.
Contemplamos que de un total de 255 respuestas en la dimensién compromiso con la gestion
escolar 120 respuestas son aliados es decir totalmente de acuerdo y de acuerdo haciendo una
equivalencia de 47% y el grupo de no aliados 135 respuestas que estan referidos a indiferente
y desacuerdo haciendo una equivalencia de 53%. Apreciamos que de un total de 255
respuestas en la dimension desarrollo profesional ético 125 respuestas son aliados es decir
totalmente de acuerdo y de acuerdo haciendo una equivalencia de 49% y el grupo de no
aliados 130 respuestas que estan referidos a indiferente y desacuerdo haciendo una

equivalencia de 51%.

La resultante de estas 6 dimensiones existe una fisura, permite determinar la existencia
del problema, con la propuesta del Modelo de Gestion por Competencias se busca disminuir

la brecha en mejora del desempefio docente.
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Tabla 7. Andlisis de los datos por dimension y la teoria.

DIMENSIONES N° BRf(;HA TEORIA (100%)
Planificacion curricular Marcelo (2005) es precaver con todos los
No aliados 148 58% elementos; recursos y estrategias; que guian a
Aliados (A + TA) 107 consolidar la propuesta del plan.
Dominio de la disciplina Pisfil (2002), proceso sistematico, orientada al
cientifica descubrimiento y desarrollo de un cuerpo de
No aliados 133 52% conocimientos organizados para la solucién de
Aliados (A + TA) 122 problemas.
Gestion del climaen el aula Schubert (2011), es como gestionar el talento que
No aliados 135 posee cada una de las personas involucradas con la
Aliados (A + TA) 120 53% organizacién educativa.
Didactica y logro del Rodriguez (2011) es la intervencion docente —
aprendizaje esperado. alumno donde se produce la suma de hechos
No aliados 141 55% cognitivos procedimentales y actitudinales para
Aliados (A + TA) 114 promover y obtener resultados significativos en el

aprendizaje.

Compromiso con la gestion Félix (2011) fortalecer las competencias
escolar. profesionales favorece el desarrollo de la
No aliados 135 53% creatividad, la identidad y la eficacia en su labor.
Aliados (A + TA) 120
Desarrollo profesional Espada (2006) es un factor emocional que mueve a
ético. realizar tareas sin apatia.. capacidad de dirigir
No aliados 130 51% correctamente la entidad a través del trabajo en
Aliados (A + TA) 125 equipo de todas las personas y lograr las metas

planteadas

Fuente: Elaboracion propia

Disefio del modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio docente

Teniendo en cuenta la diferencia de datos agrupados y la teoria del diagnostico, se

disefio el Modelo de Gestion por Competencias para mejorar el Desempefio Docente de la

institucion educativa “Pedro Labarthe Durand” de Chiclayo. Analizada, valorada y

comprobada por maestros expertos que conocen los temas y estan en contacto con el contexto

de la administracion educativa e investigacion.
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Gestion de personas. Promover y aplicar en el estilo de gestion institucional, la gestion
de personas a partir de sus competencias profesionales como factor clave del desarrollo y
éxito de la institucion educativa. Motivacion y trabajo corporativo. Implementar programas
de liderazgo y educacion emocional para fortalecer las relaciones interpersonales que
predisponga un trabajo corporativo productivo de alto nivel en el desempefio docente.
Planificacion institucional. Promover estrategias de gestion corporativa para perfilar de
manera consistente y sistematica los documentos de gestion institucional que viabilice la
gestion pedagodgica al logro de la vision institucional. Procesos pedagogicos. Establecer
politicas de compromiso, emprendimiento y responsabilidad de desempefio docente a partir
del trabajo corporativo entre docentes como mecanismos de intercambio de experiencias
pedagdgicas para lograr de manera efectiva los aprendizajes esperados en los estudiantes.
Investigacion e innovacion educativa. Promover la generacion de proyectos de investigacion
e innovaciones educativas como mecanismos de atencion a las necesidades educativas y el
fortalecimiento de las competencias profesionales para el ejercicio del buen desempefio
docente. Promocion de resultados y estimulos. Establecer circulos de calidad y acreditacion
del desempefio docente para promocionar su capacidad productiva y creativa que lo

conlleven a la realizacion y al éxito personal, profesional y social.
Validacion del modelo de gestién por competencias

Criterios de fiabilidad del coeficiente de alfa de Cronbach

En el Rango de 0,81 a 1,00 es muy alto. En el rango de 0,61 a 0,80 es alto. En el rango de
0,41 a 0,60 es moderado. En el 0,21 a 0,40 es bajo y finalmente de 0,01 a 0,20 es muy bajo.

Alvitrez, (2000) afirma que existe solidez y confiabilidad, si los resultados de la

investigacion estan relacionados con la teoria que se esta verificando.

Célculo de pertinencia, confiabilidad del instrumento

Los datos procesados evidencian el nivel de pertinencia y confiabilidad, es la solidez
de la encuesta a través del coeficiente en el Alfa de Cronbach fue de 0.915 muy alto, la
valoracion de contenido es 0,897 es bastante alto que esta cerca al uno, el criterio de analisis
de los maestros expertos tiene cohesion interna en su estructura Yy organizacion segun
criterios para la propuesta del Modelo de Gestion por Competencias para la mejora del

Desempefio Docente. Los contenidos se midieron a través del instrumento del cuestionario
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teniendo en cuenta los siguientes aspectos: matriz de consistencia, objetivos, metodologia,
Operacionalizacion de las variables de estudio y el Modelo de Gestién por Competencias.

IV. DISCUSION

A partir de los resultados de PISA (2001, 2009, 2012, 2015) en la que el Per( ha
participado como asociado dela OCDE y la ECE (2007 al 2015) en los resultados obtenidos
muestran bajo rendimiento los estudiantes. Frente a las bajas calificaciones en las esferas del
conocimiento en matematica, comunicacion y ciencias, el sistema educativo peruano ha
experimentado una serie de cambios paulatinos de orden politico, normativo y técnico con
el proposito de mejorar el nivel de los aprendizajes de los estudiantes. A la luz de estos
resultados no son tan alentadores después de dos décadas de implementacion de diversas

politicas educativas segun los gobiernos de turno.

Considerando el rol protagonico del docente en el proceso de formacién de los
estudiantes, el Minedu en el MBDD, ha establecido una serie dominios, competencias,
politicas y desempefios, para regular la funcion docente en términos de calidad del servicio
educativo. A partir de la cultura evaluativa de la labor del maestro en el aula, ha normado en
la Ley de la Reforma magisterial y los compromisos de gestion, compromete a cada
profesional de la educacion reflexionar e intervenir de manera decidida en la mejora de la

calidad de los aprendizajes.

La problematica en el desempefio docente, se encuentra dificultades en la planificacion
curricular, el manejo y desarrollo de los conocimientos se operativizan de manera
mecanizada, el manejo de la educacién emocional para generar espacios de interaccion de
trabajo en equipo se desarrolla de manera individualizada, la coherencia y pertinencia
metodoldgica no responde al desarrollo de los aprendizajes esperados, limitada
predisposicion e involucramiento para con la gestion institucional y escaso reconocimiento

profesional que estimule el desempefio docente.

La discusion es la interpretacion, aclaracion y justificacion de los resultados y su

relacion con las conclusiones. (Zufiga, 2002)

La gestidn por competencias, es un modelo que se esta aplicando en diversas entidades
0 empresas, comerciales, educativas o de cualquier orden o rubro, tanto a nivel mundial
como en el Per(, porque esa es la tendencia a que el personal que labore o trabaje en cualquier

entidad sea publica o privada, tiene que ser competente en el area en donde se desenvuelve

29



cotidianamente, pues asi que, haciendo uso de sus capacidades, habilidades, aptitudes,
talentos, técnicas y enfrentandose a este mundo globalizado que se trae una serie de cambios
en los diversos puestos de trabajo como es el desarrollo apabullante de la ciencia, la

tecnologia, la informacion, la comunicacion.

De acuerdo a los resultados de la tabla 5 y figura 1; el 54% esta en la escala indiferente,
desacuerdo y totalmente desacuerdo, esto implica que existe un problema del desempefio
docente, ante esta situacion se plantea un Modelo de gestion por competencias para mejorar

el desempefio docente.

Mediante las puntuaciones obtenidas en el instrumento del cuestionario de diagndstico
sobre el desempefio docente segln la media aritmética en cada una de sus dimensiones y a
través del analisis semantico de los datos agrupados (aliados y no aliados) se pudo identificar
las brechas que presentan el desempefio docente en la institucién educativa “Pedro Abel
Labarthe Durand”, permitieron plantear el modelo teorico de la Propuesta del Modelo de
Gestion por Competencias, Resaltando que las dimensiones de la propuesta de gestion del

modelo tedrico tiene las siguientes implicancias.

Los factores citados, conlleva a determinar que el modelo de gestion que se practica
en la institucién educativa, no contribuye en el direccionamiento del desempefio docente en
términos de: Planificacion curricular, dominio de la disciplina cientifica, gestion del clima
en el aula, didactica y logro de aprendizaje esperado, compromiso con la gestién escolar y
desarrollo profesional ético. Este hecho lo corrobora Subaldo (2012) establece, que los
resultados del desemperio refuerzan los conocimientos positivos de los maestros en la labor
académica, conduciéndose al desarrollo, la realizacion profesional, y producen en ellos la
satisfaccion y las experiencias negativas conllevan a no estar satisfecho profesionalmente y
en lo personal ocasiona frustracion, desgaste, rechazo de la profesion lo cual afecta en el

cumplimiento de sus funciones en la institucion en la que labora.

Del mismo modo también Arratia (2010) enfatiza, que los logros, frutos de la
evaluacion de desempefio docente (EDD) orientan a focalizar el desarrollo y la comprension
de la carrera del profesor desde un punto de vista vocacional, quien debe reanimarse a todas
las exigencias del entorno educativo y laboral, debido a la gran importancia que tienen los
estudiantes en el proceso educativo, ya que esta por encima del profesor. Desde esta
perspectiva el ejercicio de la docencia debe ser sobre todo un compromiso para consigo

mismo, desde un sentido ético y profesional (Zayas, 2010).
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Si se aplica el modelo de gestién por competencias de manera adecuada, en la
institucion educativa Pedro Labarthe de la ciudad de Chiclayo los docentes mejorarén su
desempefio y esto beneficiara tanto al docente como a los estudiantes en obtener mejores
logros de aprendizaje en las diversas areas 0 asignaturas y en consecuencia toda la

comunidad educativa se sentira satisfecha.

El rendimiento del docente mejorara, generando un compromiso con el centro
educativo entregando su maximo esfuerzo, sacrificio y tenacidad, para lograr objetivos y

metas institucionales.

Después de haber analizado las diversas teorias que existen en el espectro educativo,
se han elegido las siguientes bases tedricas que sirven de sustento a la propuesta del modelo
de gestion por competencias para mejorar el desempefio docente, son: Motivacion,
Evaluacién del Desempefio Docente, Enfoque de Competencias y las teorias
psicopedagdgicas, dichas teorias fundamentan la propuesta del modelo de gestion por
competencias para la mejora del desempefio docente. Los aportes significativos de cada

teoria en la propuesta del modelo, se detalla a continuacion:

Teoria de la Motivacion. La motivacion inicia y dirige la accion, otorga la fuerza
energética de querer y poder hacer las cosas bien. Desde este punto de vista, la motivacion
del desempefio docente forma parte de la autorrealizacion como una de las necesidades mas
elevadas que busca alcanzar cada ser humano, a través de su concrecién logra de manera
satisfactoria el rol asumido y su compromiso con las metas institucionales. Es poner en
préactica las competencias que posee cada docente, para viabilizar la funcién laboral o la
accion a concretizar en el desarrollo de los procesos pedagdgicos (Palacios, 2000). Teoria
de la evaluacion del desempefio docente. Permite la comprobacion de los aprendizajes
alcanzados por sus estudiantes, la identificacion de la forma o modo de actuar del maestro
en el aula en relacion con los estudiantes en el logro de aprendizajes y la evaluacion para la
mejora de su desempefio. Teoria de competencias. Son comportamientos sociales, afectivos
y habilidades cognoscitivas, psicologicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo
adecuadamente una profesidn o poner en marcha una institucién para lograr ciertos objetivos
trazados (Cano, 2008). Permite a las organizaciones determinar y seleccionar el capital
humano para asi lograr destacar y competir con otras organizaciones en términos de
produccién y sostenibilidad (Comellas, 2002). Teorias Psicopedagogicas. Desde la

perspectiva de la pedagogia y la didactica enfoca el modo y la forma de como ensefiar y
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como ensefiar a aprender al estudiante. Determina el trabajo pedagdgico del maestro en el
aula, es decir, establece los mecanismos de como se viabiliza el desarrollo de los procesos
pedagdgicos en la formacion de los estudiantes, desde la planificacion curricular hasta la

evaluacion.

Al respecto, el analisis de las bases tedricas que respaldan la propuesta del modelo,
coincide con los aportes Gémez & Mendoza (2013) plantea, que en el modelo de
competencias, la capacitacion del talento humano, es necesario para analizar los
requerimientos de los cargos y evaluar la fuerza laboral para saber con qué personal cuenta
la organizacion. Al igual Flores (2008) determina que el sistema de evaluacion del maestro,
se inicia con la preparacion de la ensefianza, creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje, acto de ensefiar y el proceso de autoevaluacion y reflexion de su propia practica.
Asimismo, Diaz & Delgado (2014) establecen que el modelo teoérico se fundamenta en el
modelo de Calidad de las competencias gerenciales de los directivos que dirigen las

instituciones educativas.

Otro aspecto relevante es el dominio de las teorias pedagdgicas, para diagnosticar,
encontrar, ubicar en los estudiantes los diversos estilos de aprendizaje y asi poder enfocar
las actividades pedagdgicas o procesos pedagdgicos que ayuden y sean el soporte para
favorecer el aprendizaje en cada uno de ellos y asi tener resultados 6ptimos en el desempefio
docente. También podemos afirmar que el desempefio docente tendréa resultados positivos si
toda la comunidad educativa asume compromisos serios en funcion al estudiante; quien es
el centro o nucleo del quehacer educativo cotidiano y asi tener ciudadanos competentes en
todo el aspecto integral del ser humano.

El disefio del Modelo de Gestion por Competencias para la mejora del Desempefio
Docente de la institucion educativa “Pedro Abel Labarthe” de Chiclayo, se desarrollé sobre
la base de seis dimensiones, las cuales comprende: Gestion de personas, motivacion y trabajo
corporativo, planificacion institucional, procesos pedagdgicos, investigacion e innovacion

educativa, promocion de resultados y estimulos.

Gestidn de personas, implica saber aprovechar las capacidades que caracterizan a cada
docente, otorgandole la capacidad de liderazgo para compenetrarse con su trabajo
pedagdgico. La gestion de personas contribuye al intercambio de experiencias pedagogicas

y las relaciones interpersonales positivas para un eficiente desempefio docente.
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Motivacion y Trabajo Corporativo como factor clave del desarrollo de toda
organizacion, la motivacion predispone el comportamiento de los docentes en el querer,
poder y el agrado de realizar una accion con la fuerza de voluntad a lograr ciertos objetivos.
La motivacion ligada a la comunicacién, otorga esa fuerza de unidad, de satisfaccion laboral
del trabajo en equipo para lograr las metas trazadas por la institucion, por ende, fortalece y
mejora la labor del maestro.

La Aplicacion practica del Modelo, favorece el desarrollo de la institucién educativa
“Pedro A. Labarthe” por las dificultadas que se encontré en el diagnostico. En esta propuesta
del modelo de gestion por competencias, la motivacion y trabajo corporativo o satisfaccion
laboral juega un papel muy importante, en la actitud que predispone al docente para tener la
energia y la predisposicion positiva hacia su propio trabajo, para que su desemperfio docente

sea muy alto.

La satisfaccion laboral es la impresion o estado de animo irreproducible que se genera
en cada persona como consecuencia de la realizacion personal que se desea para alcanzar
sus metas. Para lograr esta competencia la Planificacion Institucional es de suma importancia
como son: PEI, PCI, RII, PAT, PCA, PAS, constituyen documentos que garantizan un buen

desempefio laboral.

La satisfaccion laboral ha llevado a los Paises del Mundo a valorar aspectos como:
Desarrollo, Formacién, Retribucion, Promocion y Estabilidad en el empleo.
Paradodjicamente; disminuye la intencién de abandonar la Institucién Educativa y buscar

otros horizontes que nos permita una mejor calidad de vida.

El ser humano en el transcurso de su vida trabaja un tercio y a veces mucho mas sobre
todo en estos tiempos actuales y modernos. Muchos investigadores se han dedicado a
investigar desde una oOptica cientifica el trabajo. Como un Modelo de Gestién por
Competencias, permite desarrollarnos desde otro enfoque o perspectiva, que de una u otra
manera va a revalorar nuestro trabajo dentro de la institucion educativa Pedro Abel Labarthe

Durand.

La psicologia que estudia el comportamiento humano nos facilita conocimientos,
teorias que son Utiles como la motivacion. La motivacion es un acto voluntario propia del
ser humano que es movida por la voluntad para realizar algo, es decir hay un esfuerzo, grado
de compromiso, sacrificio para lograr metas y satisfacer una necesidad individual o grupal.

existen teorias que nos permiten evidenciar y ademas existen diversos estudios que
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confirman el rol fundamental que cumple la motivacion en el actuar del ser humano. Pero
de donde nace la motivacion, pues de los estimulos internos y/o externos a los que se

encuentra sometido el ser humano.

La dimension Motivacion y trabajo corporativo una vez mas, nos compromete que
ciertas necesidades motivan al ser humano a continuar buscando el logro de las necesidades
no satisfechas aun, y que la motivacion es una variable que interviene directamente en el
desempefio e identificacion laboral, convirtiéndose para el trabajador en fuerza

dinamizadora.

Planificacion Institucional constituye uno de los mecanismos de organizacion en la
gestion de toda institucion educativa, para que la labor del maestro sea eficiente en términos
de rendimiento y mejora de la calidad del servicio educativo, los directivos, docentes y no
docentes involucrados que forman parte de la institucion, tiene la gran responsabilidad de
involucrarse y ser parte de la formulacion de los instrumentos de gestion, ya que ello,

direcciona la institucion hacia el desarrollo y el logro de la vision (Gémez, 2011).

Procesos Pedagdgicos, responde al manejo de las ciencias pedagogicas y la didactica
y su implicancia en el proceso formativo de los estudiantes, la pedagogia fundamenta en el
dominio y manejo de las disciplinas del conocimiento o areas de estudio y la did4ctica en el
arte de ensefiar y de aprender (Mora, 2010). Implica la planificacion de los aprendizajes,
manejo y dominio de las estrategias metodologicas, recursos didacticos y los instrumentos
de evaluacion. Esta dimension como parte del desempefio se evidencia en el portafolio

docente.

Los docentes deben dominar las teorias pedagdgicas, para enfrentar cotidianamente su
actuar pedagogico es decir conocer a los estudiantes las diversas formas de aprender que
tienen ellos y asi potenciar y enfocar los aprendizajes de cada estudiante en las diversas areas
del conocimiento, todo ello mejoraria en los estudiantes en logros de aprendizaje efectivos

y significativos (Guilar, 2009).

La Investigacion e Innovacion Educativa contribuyen a la solucion de las necesidades
educativas de aprendizaje de los estudiantes y fortalece las competencias profesionales, la
investigacion permite profundizar el manejo de la informacion que respaldan y fundamental
la construccion de saberes en la solucion de los problemas detectados (Kelinger, 2002). Las
innovaciones educativas es un mecanismo de indagacion y propuesta de ideas sistematizadas

para mejorar el aprendizaje, asimismo, implica creatividad, poner a disposicion las
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experiencias pedagogicas que van acufiando con el transcurso de su periplo, para que puedan

innovar o mejorar el desempefio docente.

En cuanto a Investigacién e innovacion educativa, Mario Bunge Citado por Caballero
(2003), afirma que todos los problemas que existen en un contexto social o en una realidad,
es necesariamente un problema cientifico. Estos problemas tienen ciertas caracteristicas que
se tienen que identificar cuidadosamente, y se estudian con procedimientos propios de la
ciencia, que usa metodologias, técnicas, instrumentos para darle objetividad e imparcialidad

a la investigacion.

Promocién de Resultados y Estimulos, es un mecanismo que de toda organizacion
recompensa a sus trabajadores para que se sientan satisfechos del trabajo que realizan,
porque forman y se identifican en la organizacion. El éxito de la institucion, también debe
ser el éxito de todo el personal involucrado con la gestion. En tal sentido, es justo y necesario
al docente que sobresale en sus funciones o roles promocionarlo a otras areas o ascender de
cargo o felicitarlos en acto publico, para que su desempefio laboral y su trayectoria

profesional se reconozcan por el entorno social.

El ser humano necesita del reconocimiento de otra persona, para elevar su ego, su
autoestima, el sentirse importante ante la comunidad y sociedad por ello la institucion
educativa debe tener mecanismos de reconocimiento al docente en las diversas areas de una
institucion (Morales, 2010). El estimulo considerdndolo como consecuencia del
reconocimiento es fundamental para el desarrollo personal y profesional del docente, por lo

tanto, se debe promover en todas las instituciones educativas.

Para la valoracién de la propuesta del Modelo de Gestion por Competencias para la
mejora del Desempefio Docente, se contd con el apoyo maestros expertos, dominadores del
conocimiento y sobresalientes profesionales en el campo de la educacién. La valoracion,
confiabilidad y pertinencia de la propuesta del modelo. Una vez sometido a juicio de
expertos, se procesd los datos del coeficiente de alfa de Cronbach, los resultados
evidenciaron que el coeficiente fue de 0,915 muy alto lo cual indicé que fue altamente
confiable segun la tabla referencial de valores, de igual forma en la validez de contenido el
coeficiente alcanzado fue de 0,897 muy alto. De esta forma qued6 validado o corroborado

el Modelo de Gestion por Competencias.
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V. CONCLUSIONES

El desempefio docente en la institucion educativa “Pedro Labarthe Durand”, tienen
dificultades en las seis dimensiones se da en indiferente, desacuerdo y totalmente desacuerdo
haciendo una sumatoria de un promedio de 54%, evidenciando una problematica en la
Planificacion curricular, dominio de la disciplina cientifica, gestion del clima en el aula,
didactica y logro aprendizaje esperado, compromiso con la gestion escolar y desarrollo

profesional ético.

La variable desempefio docente ha sido descompuesta en seis dimensiones
Planificacion curricular, dominio de la disciplina cientifica, gestion del clima en el aula,
didactica y logro aprendizaje esperado, compromiso con la gestion escolar y desarrollo
profesional ético. Y solamente el 1,55 estan en la escala de acuerdo y totalmente de acuerdo,
es decir, cumplen con un desempefio adecuado en estas dimensiones. Y el 3,45 es el

promedio alcanzado se ubicd en la categoria indiferente segun la escala de Likert.

El Modelo de Gestion por Competencias se sustenta en las Teorias: Motivacion,
Evaluacién del Desempefio Docente, Enfoque de Competencias y las Teorias
Psicopedagogicas, su operatividad comprende, la concrecion de seis dimensiones: Gestion
de personas, motivacion y trabajo corporativo, planificacion institucional, procesos
pedag6gicos, investigacion e innovacién educativa, promocion de resultados y estimulos,

proporcionan las herramientas para efectividad el desempefio docente.

La propuesta del Modelo de Gestién por Competencias, se construyo sobre la base de
seis dimensiones: Gestion de personas, Motivacion y trabajo corporativo. Planificacion
institucional. Procesos pedagdgicos. Investigacion e innovacion educativa. Promocién de
resultados y estimulos. Las mismas que constituyeron las bases para el planteamiento del

modelo tedrico de la propuesta para mejorar del desempefio docente.

Para validar la propuesta modelo de Gestién por Competencias, se sometio a la técnica
de juicio de expertos, quienes conocen los temas y estan interactuando permanentemente en
los espacios de la administracion educativa y la investigacion. Los resultados permiten
confirmar que el Modelo de Gestion por Competencias es para mejorar del Desempefio

Docente de la institucion educativa “Pedro Labarthe Durand” de Chiclayo.
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VI. RECOMENDACIONES
A los directivos y Jerarquicos de la institucion educativa “Pedro Labarthe Durand” de

Chiclayo, optar por el Modelo de Gestion por Competencias para mejorar el desempefio

docente.

Al personal docente y directivo crear espacios de reflexion, desarrollo y liderazgo
teniendo como soporte la gestion de personas y establecer el trabajo corporativo para
intercambiar experiencias pedagogicas que ayuden a mejorar el desempefio de la labor del

maestro.

Se propone el Modelo de Gestion por Competencias a los centros educativos de
Educacién Basica Regular como un aporte para la mejora del desempefio de la labor del

maestro y por ende la calidad educativa de la Region Lambayeque.

Los aportes del presente estudio, sirven de soporte o base a los futuros investigadores,
que abrird nuevos caminos por resolver los problemas relacionados al desempefio de la labor

del maestro.
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VII.PROPUESTA

Descripcion de la propuesta del modelo de gestién por competencias

En el grafico se presenta de manera global la propuesta del modelo de gestién por
competencias basado en los procesos pedagdgicos. Considerando las dimensiones de gestion
educativa: institucional, pedagdgica, administrativa, sociocomunitaria, la propuesta se ubica
en el campo de la gestién pedagdgica en relacion al desempefio docente. A partir de los
fundamentos de la Teoria de la Motivacion. Maslow (1954), Teoria de la evaluacion del
desempefio docente (Valdés, 2004; Fuchs, 1997 & Montenegro, 2007), Teoria de
competencias (Mc Clelland, 1961,1976) Teorias Psicopedagdgicas. Desde los aportes de la
Teoria Sociocultural de Vigotsky (1998), la Teoria de Aprendizaje por Descubrimiento de
Bruner (1963), la Teoria del Aprendizaje Significativo de Ausubel (1983), la Teoria
Cognitiva de Piaget (1978). Se propone solucionar el problema del desempefio docente en
sus dimensiones de: Planificacion curricular, dominio de la disciplina cientifica, gestion del
clima en el aula, didactica y logro de aprendizaje, compromiso con la gestion escolar,

desarrollo profesional ético.

La propuesta del modelo de Gestion por Competencias como herramienta de gestion
pedagogica se viabiliza a través de las siguientes dimensiones: Gestién de personas,
motivacion y trabajo corporativo, planificacién institucional, procesos pedagdgicos,

investigacién e innovacion educativa, promocion de resultados y estimulos

La propuesta tiene como propdsito direccionar al docente al éptimo nivel de
desempefio docente. Para su reconocimiento social y la acreditacion profesional, asimismo,

contribuira en la mejora de la calidad educativa.
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Figura de la propuesta
Figura 3 Modelo de gestion por competencias para mejorar el desempefio docente

OPTIMO NIVEL DE DESEMPENO DOCENTE
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Fuente : elaboracion propia
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ANEXOS

Instrumentos de investigacion
CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO

INSTITUCION EDUCATIVA:

UBICACION DE LA INSTITUCION:

UGEL: NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA:

PRESENTACION. Estimado profesor me es grato dirigirme a Ud. por la presente para solicitarle su
valiosa colaboracién en responder la siguiente encuesta con la sinceridad que lo caracteriza,
marcando con un aspa (X) en el casillero en blanco la alternativa de cada item segun crea
conveniente.

OBJETIVO. Diagnosticar la problematica del desempefio docente en la |.LE. “PEDRO LABARTHE
DURAND?”, de la ciudad de Chiclayo.

| 1=Totalmente en desacuerdo | 2=Endesacuerdo [ 3 = Indiferente | 4 =De Acuerdo | 5 = Totalmente de Acuerdo |

DIMEN- ESCALA
SIONES INDICADORES 11234 |5

1. Através del trabajo en equipo ha participado en la elaboracién y/o actualizacion
del proyecto educativo institucional.

2. El proyecto curricular institucional guarda coherencia con el proyecto educativo
institucional

3. El curriculo basico nacional de la EBR, estd adaptado y contextualizado las
demandas educativas de la institucién

4. Participan del trabajo en equipo en la planificacién curricular

. PLANIFICACION
CURRICULAR

5. El portafolio docente como instrumento de gestion permite reflexionar sobre la
mejora del desempefio docente

6. Investiga y consulta bibliografias especializadas para profundizar las tematicas a
ensefiar en el aula.
7. Participa de manera permanente y sistemética de capacitaciones

. Lainstitucién educativa programa cursos de actualizacion pedagdgica

CIENTIFICA
(o]

9. La institucion aplica un modelo de liderazgo, comunicacional para crear
comunidades cientificas o grupos de calidad.

10. EI modelo de gestién por competencias en la institucion genera espacios de

intercambio de pensamientos, ideas.

[. DOMINIO DE LA
DISCIPLINA

11. Organiza su tiempo en desarrollo de las sesiones de aprendizaje.

12. El desarrollo de las tematicas de estudio enfatiza el aspecto formativo en los
estudiantes.

13. Aplica la Neuroeducacion como estrategia para estimular el pensamiento del nifio.

GESTION
DEL CLIMA
EN EL AULA

14. En el desarrollo del pensamiento critico aplica la discusion guiada
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15.

Desarrollar la inteligencia emocional es un componente clave para un buen
aprendizaje en el aula

IV. DIDACTICA Y LOGRO DE
APRENDIZAJE ESPERADO

16.

Dominio diversificado de estrategias metodologias, los recursos e instrumentos de
evaluacion.

17.

La organizacién del portafolio de los estudiantes ayuda mejorar sus aprendizajes.

18.

El intercambio de experiencias pedagogicas, ayuda a fortalecer dominio de las
disciplinas del saber cientifico, tecnoldgico y humanista para la mejorar continua
del desempefio docente.

19.

Los procesos pedagogicos implican el dominio de cuatro competencias:
especializada, metodologica, participativa, social, orientan el buen desempefio
docente.

20.

Las estrategias de aprendizaje - ensefianza, la utilizacion de recursos,
instrumentos de evaluacion facilitan un buen aprendizaje.

V. COMPROMI

SO CON LA
GESTION
ESCOLAR

21

. Forma parte de los circulos de calidad

22.

Participa de las jornadas pedagdgicas y planifica eventos culturales, académicas
u otros

23.

Participa de las actividades programadas por la institucién

24.

Compromiso e involucramiento con la misién de la institucion.

25.

Asume roles y compromisos de proyeccion social e identificacion institucional.

VI,
DESARROLLO

PROFESIONAL

ETICO

26.

Participa de los estudios de posgrado.

27.

Participa de los eventos programados por el Ministerio de Educacion

28.

Promueve proyecto de investigacion e innovaciones educativas

29.

Produce textos didacticos, instructivos o de consulta.

30.

Recibe elogios por su destacada labor

Gracias por su colaboracion
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Validacion de los instrumentos de investigacion

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DEL CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO
JUICIO DE EXPERTO- 1

INSTITUCION EDUCATIVA _ PESR O AREC LALARTHE DV2mr 3
UBICACION DE LA INSTITUCION. CHickay o
UGEL CHIC LAY © NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA. S v DA R 11

PRESENTACION Estimado profesor me es grato dirigirme a Ud. por la presente para solicitarie
su valiosa colaboracidn en responder la siguients encuesta con la sinceridad que lo caracteriza,
marcando con un aspa (X) en el casillero en blanco la atemativa de cada item segun crea
conveniente

OBJETIVO, Diagnosticar la problemdtica del desempefio docente en la | E "PEDRO LABARTHE
DURAND". de la ciudad de Chiclayo.

|_1=Totmente en desacuerdo | 2= En desacuerdo | 3= Indilerents | & = De Acuerdo | 5 = Totaiments de Acuerdo |

" DIMEN-

SIONES INDICADORES 1T2al3la |3

1. A ravés del ¥abajo en equpo ha paricipado en ia slaboracion yio achualizacon
dei proyecto educativo institucional

g 2 B proyecto cumicular insthucional quarda coherencia con ol proyecth educatvo

insbtucional

3 El cumicuio basico nacional de |a EBR. esta adaptado y contextuakzado las
demandas educativas de la nsttucion

4 Parscipan def rabajo en equipo en la planficacion curmcular

S El portafolio docents como instrumento de gestion permite reflexiona sobre la
mayora del desempeo docente

| 6 Investiga y consulta bibkografias especiaizadas para profundizar las lemidicas a

enseftar an of aula

. Participa de manera permanents y sistematica de capactaciones
La institucion educaiva programa cursos de actualizacion pedagogica

La insttucidn aplica un modelo de liderazgo, comunicacional para crear
comunidades clentificas o grupos de calidad,

10 El modeio de gestion por competencias en a insBilucidn genera espacios de
intercambio de pensamientos. ideas

I DOMINIO DE LA
DISCIPLINA
CIENTIFICA
w o ~

11. Organiza su Sempo an desamolio de las sesiones de aprendizaje.

12 Bl desarollo de las tematicas de astudio enfaliza el aspecto formativo en los
estudiantes

13. Apiica la Neuroeducacion como estrategia para esmutar el pensamiento del nifo.

14. En o desarrolio del pensamiento crifico apiica la discusidn guiada

GESTION DEL
CLIMA EN EL AULA

= 15. Desarrollar la intefigencia emocional s un componente clave para un buen

\ aprandizze en ol aula
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16, Dominio diversificado de estrategias metodologias, los recursos e instrumentos de
evaluacion.

17, La organizacion del portafolio de los estudiantes ayuda mejorar sus aprendizajes.

18, El intercambio de experiencias pedagdgicas, ayuda a fortalecer dominio de las
disciplinas del saber ciantifico, tecnologico y humanista para fa mejorar confinua
del desempefio docente.

19, Los procesos pedagogicos implican el dominio de cuatro competencias:
wmmmmmammummm

zommaom enseflanza, la utiizacion de regursos,
Insrumentos de evaluacidn facilitan un buen aprendizaje.

GESTION

V. COMPROM! | IV. DIDACTICA Y LOGRO DE
SOCONLA | APRENDIZAJE ESPERADO
ESCOLAR

21. Forma parte de los circulos de calidad

22. Participa de las jornadas pedagogicas y planifica eventos culturales, académicas
uotros

23. Participa de las actividades programadas por |3 instucion

24, Compromiso & involucramiento con la mision de la Institucion,

25, Asume roles y compromisos de proyeccidn social e identificacion institucional

v
DESARROLLO

ENCO

26. Participa de los estudios de posgrado.

27. Participa de los eventos programados por el Ministanio de Educacion

28. Promueve proyecto de investigacion & innovaciones educativas

29. Produce textos didacticos, instructives o de consulta

30. Recibe elogios por su destacada labor

E stttk o yficiode poxs. cealine of
Aagarbico.... ﬂe/rlﬂwm decete...
Nombree y Apalidon Seunds Joe Huiman Taeeiio : gt!g :
a0 Adkasmicn Q&«mCatMyauuuu !
Especialidad F&‘}m i‘“ [ Shuc uu-d’n O"-: FIRMA™
Cargo / Funcion Dureete v Sewar Jedpan | N D.N.I:,‘-ﬁv‘&?gy
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO:
Do Sequnde dood Boiman Towrile

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision del
instrumento del cuestionario de diagnéstico del trabajo de investigacion de la
propuesta titulado “MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA
MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE” en la |LE. “PEDRO LABARTHE
DURAND", elaborado por el doctorando: Alindor Neri Castafieda Chingay de la
Universidad Cesar Valiejo.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho
instrumento de cuestionario es valido para su aplicacion.

on: .. 6772787
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DEL CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO
JUICIO DE EXPERTO ~ 2

INSTITUCION EDUCATIVA __ PCPLO A By (ABARTHE DVRANMD
UBICACION DE LA INSTITUCION CHIctAYp
UGEL C/1 € LAY O NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA _ 9 €Cvwa D9 R /g

PRESENTACION Estimado profesor me es grato dingirme a Ud. por la presente para solictarie
su valiosa colaboracion en responder la siguiente encuesta con ka sinceridad que o caracterzs.
marcando con un aspa (X) en el casiliero en blanco la altemativa de cada item segun crea
conveniente.

OBJETIVO. Diagnosticar la problemitica del desempe®o docents en la | E ‘PEDRO LABARTHE
DURAND’, de la ciudad de Chiclayo

|_1=Totakments en desacuerdo | 2= En desacuerdo | 3= indilerents | 4= De Acuerdo | 5 = Totaimente de Acuerdo |

DIMEN-

SIONES INDICADORES 112 34 |5

1. A través del rabago en equipo ha parScpado en |a slaboracion yio actualizacion
del proyecio educatvo institucional.

g 2 proyecto cumicular nsStucional guarda coherencia con & proyect aducatve

insttuconal

3 B cumicuo bisico nacond de 2 EBR, estd adaptado y conextuaizado las
demandas educativas de 1 insstucdn

4 Partcpan del rabao on equipo an la plandicacion curricular

5 © portafolio docente como instrumento de gesion permite reflexiona sobre a
mejora oel desempefio docerte

6. Investiga y consulta bitdografias especializadas para profundizar las temidsicas 3
ensefar en of aula

g% 7 Paricpa e manera permanenie y SEINMABCA de CApACAICONes

8 Lains$tucion educaiva programa cursos de actualizacion pedagogica
§ La nstucdn apica un modelo de hderazgo, comuncacionad paa o
comuradades Centifcas o grupos de cahdad

10 Bl modelo de gessin por competencias en la insStucion genera espacios de
intercambio de pensamientos, ideas.

11. Organiza su Sempo &n desarmollo de las sesiones de aprendizaje.
12. B desamolo Oe las temiticas de estudo enfaliza of aspecto formatvo en ios
estudantes

13 Apica la Neuroeducacion como estrategia para estimular of pensamuento del nific.
14 En ol desamolio del pensamiento crilico aphca la dscusion guiada

15 Desarollr 8 inteligencia emocional s un componente clave para un buen
prendzae en of aka

il DOMINIO DE LA

W GESTIONDEL
CLIMA EN EL AULA
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16. Dominio dversiicado de estrategias metndoingias. Ios eCursas & instrumentos de
evaluacdn

17. La organaacen dei portafolio de los estudiantes ayuda meyorar sus aprendzaes.

18 B intercambio de espenencias pedagigicas, ayuda a fortalscer dominio de las
discipiinas del saber clentifico, Bcnaitgic y humanista para la mejorar continua
del desempedio docents.

18 Los procesos pedagogeos mpican o domnio de cuato compelencias
mmMﬂ.Mdmm

mumam ensefiarea, @ ubizacion de recursos,
insrumentos de evakuacin faciitan un buen aprendizae

21. Forma parte de Ios circulos de calidad

U otros

2 Parscpa de las jomadas pedagogeas y planiica eventos culturalés, académicas

ESCOLAR

23 Parsopa de las achvidades programadas por & insStucion

V. COMPROMI | IV. DIDACTICA Y LOGRO DE
SOCONLA | APRENDIZAJE ESPERADO

24 Compromiso & involucramientd 000 la mision de & insttucion.

25. Asume roles y cCompromises de proyecoion social & identiicacion insttucional.

26. Paricipa de los estudios de posgrado.

77 Partcipa de 1o aventos programados por & Ministeno de Educacion

28 Promueve proyect de invesSgacidn e mnovacones educatvas

29 Produce texios dicticos, instuctves © de consulta.

v

DESARROLLO

PROFESIONAL GESTION
ETICO

30 Recide sogos por su destacada labor

OBSERVACIONES:

Aas dimews/ n-u b les (ndicaclores del iwsdvonedo
Sou 5 dhieeu) para dic 0‘3«!1:’:,91»’ 4

—Aesew foe. a’ac.eag "

Nombres y Apslidos Farne GoMER T PowscciRRE /

fnﬂom Doc7ok

Especiaiidad & Duc ‘clo;y - FIRMA

Cargo / Funcitn DOcENTE IELS IBRIO N'DNL /g v5935 6
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO:
Do, Lars 1RO C‘To:wé‘e JPARRAGC U IrRRE

................................................... FANERAR AN AN AR AAT RRL AR AR RNl ARRAE mea s A

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision del
instrumento del cuestionario de diagnéstico del trabajo de investigacion de la
propuesta titulado “MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA
MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE” en la |LE. “PEDRO LABARTHE
DURAND", elaborado por el doctorando: Alindor Neri Castafieda Chingay de la
Universidad Cesar Vallejo.

Una vez Indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho
instrumento de cuestionario es valido para su aplicacion.

DR, Bam 20 Gouga TPseRacu  RRE

on: L SESTIZTE
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DEL CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO
JUICIO DE EXPERTO. 3

INSTITUCION EDUCATVA. _PEDL Y AREL (ABARTHE DuRmwvD
UBICACION DE LA INSTITUCION _ CH 1 CLAY @
UGEL (4 ) € LAY O NIVEL EDUCATIVO EN QUE LABORA __SECVN 24 £) 4

PRESENTACION Estimado profesor me es grato dingirme a Ud. por la presente para solicitarie
su valiosa colaboracitn en responder la sigulente encuesta con la sinceridad que o caracterza,
marcando con un aspa (X) en &l casilero en blanco la altemativa de cada item segin crea
convenenta

OBJETIVO. Diagnosticar la problematica del desempefio docents en la | E "PEDRO LABARTHE
DURAND", de ia ciudad de Chiciayo

|_1=Totimente en desacuerdo | 2= En desacuerd | 3 = indilevents | 4 = De Acuerdo | 5 = Totaiments de Acuerdo |

DIMEN-

SIONES INDICADORES 123 4 5

| 1. A avés del rabajo en equipo ha paricipado en fa slaboracion /o actualizacion
G6l Proyecty educaivo msitucional

§ 2 B proyects cumcular mshucional guarda coherencia con of proyectd ekucaivo

msStuoonal

3. Bl cumiculo basco nacional de la EBR, esta adaptado y contextuaizady las
demandas educativas de la msttucitn

4. Participan del trabajo en equipo en 1 planiicacion cumicular

5. El portafolio docents como instrumento de gestion penmite refexiona sobre ka
mejora del desempefo docents

6 lnvesSiga y consulta bitllografias especiaizadas para profundizar las emdficas 2
ensefiar on of avla.

 EE

8 Lansstucion educativa programa curmos de actushzacion pedaghona

§ La msttucion apica un modelo de iderago, comunicaciondl para Crear
comunidades centificas o grupos de calidad

10 B modeio de geston por competencias en 1a InsStucidn genera espacios de
Intercambyo de pensamientos, ideas.

11. Organiza su Sempo en desarollo de kas sesiones de aprendizae.

12 B desanolio de las teméscas de estudio enfaliza of aspecto formatvo en los
estudantes

13 Aplica ls Newosducacdn como estategia para estimular of pensamiento del nifio.

14 En @ desarnolo del pensamuento criico apica la dscusion guada

= 15 Desarollr 13 inteigencia emocional €5 Un Components clave para un busn
| aprendizae en o aula

. DOMINIO DE LA

GESTION DEL
CLIMA EN EL AULA
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15. Dominio diversificado de estrategias metndoiogias, 1os racursos e insumantos de
evaluaoin

17. La organizacitn dal portafolio de los estudiantes ayuda mejorar sus aprendizaes.

18 & imercamblo de expeniencias pedagdgicas. yuda a fortaiecer domnio de 25
Gisopiinas del saber Centifico, tecnoldgico y humanista parz la mejorar confinua
dsl desampeafio docents.

19.Los procesos padagdgeos impican & domimo Ge CualD competencias:
especaizada meftodoibgica, paicpaiva, sockl, onentan o buen desempefio
docents.

IV. DIDACTICA Y LOGRO DE

20 Las ssyalegias de prendizae - ensefawa la uSkzacion g8 recursos.
instrumentos de evaluacion faclitan un buen aprendizae.

21. Forma pante de fos circulos de calidad

22 Partcpa de las jomadas pedagdgicas y planiica eventos cultraies, académicas
yofos

SOCONLA | APRENDIZAJE ESPERADO
GESTION
ESCOLAR

23, Partopa de las actvidades programadas por 13 insSucion

V. COMPROMI

24, Compromiss & involucramenio con La mision de 2 insStucon.

25. Asume roles y COMpromEsos de proyeccidn social & idensiicacion insttucional

QS 26. Paricpa de los estudios de posgrado.
§§ 27 Partcipa de los eventos programados por &f Minsteno de Educacion
= g Z8. Promueve proyect de invesigacion & imnovaciones educativas
%g 28, Produce fexios GActcos, instucivos o de consulta.
| 30 Recibe elogos por su destacada labor
OBSERVACIONES:
lec Atwogslove) v Jor iydicadore; del iwsfrements
.,éfeyw.&géiﬂeg‘iu R Aiagne st Cor
AgLewsp olocpete . -
'w Guampw DelGspg  Milidy Cﬁb
Grm.m TOocTR S A s - e
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO:
. DocddoR 4 (GUIMAN DEGADO Mikay

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision del
instrumento del cuestionario de diagnéstico del trabajo de investigacion de la
propuesta fitulado “MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA
MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE” en la |E. “PEDRO LABARTHE
DURAND”, elaborado por el doctorando: Alindor Neri Castafieda Chingay de la
Universidad Cesar Vallejo.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicho
instrumento de cuestionario es valido para su aplicacion.
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Modelo completo de propuesta
FIGURA DE LA PROPUESTA

OPTIMO NIVEL DE DESEMPENO DOCENTE

11l. GESTION DEL IV. DIDACTICA Y LOGRO
CLIMA EN EL AULA APRENDIZAJE

Gestion institucional
Gestion sociocomunitaria.
Gestion pedagogica

FUNDAMENTOS TEORICOS

GESTION POR COMPETENCIAS

o Motivacion. (Maslow)

e Evaluacion del desempefio
docente. (Valdes,
Montenegro, Davila).

e Enfoque de Competencias
(Maldonado)

« Psicopedagodgicas. (Piaget,
vigotsky,Bruner, Ausubel).

Vi. DESARROLLO
PROFESIONAL ETICO
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1. DOMINIO DE LA V. COMPROMISO CON LA
DISCIPLINA CIENTIFICA GESTION ESCOLAR

Docentes creativos, emprendedores, comprometidos, visionarios con el desarrollo de la educacidn.




MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DOCENTE DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “PEDRO

LABARTHE DURAND”

Representacion Grafica del Modelo

Considerando que un modelo es una construccion ideal y tedrica que pretende

representar la realidad, su representacion gréafica constituye una mirada tridimensional,

articulada,

dindmica y de permanente interaccion entre cada uno de sus elementos

constitutivos que nos permite visualizar lo que pretendemos lograr.

INTRODUCCION

La educacion como un derecho fundamental de toda persona, es un proceso de
ensefianza y aprendizaje, forma integralmente sus facultades, potencialidades. Se
desarrolla en las instituciones educativas y en diferentes &mbitos de la sociedad.
Desde esta dptica, el docente, es el agente fundamental del proceso educativo y
tiene como misién contribuir eficazmente en la formacién de estudiantes. Por la
naturaleza de su funcion debe mostrar idoneidad profesional en su desempefio.
Ante los cambios sociales, se exige a las escuelas que el servicio educativo que
brinda debe ser de calidad. Pero, ello conlleva, eficiencia en el desempefio
docente, el cual depende también, como el modelo de gestion por competencias
es asumida y puesta en marcha en la institucién para generar un alto rendimiento
en el desempefio docente. En este sentido, en aras de contribuir en la calidad
educativa se propone el Modelo de Gestion por Competencias para mejorar el

desempefio docente.

OBJETIVOS

Objetivo General:

Proponer un Modelo de Gestion por Competencias para mejorar el desempefio

docente en la institucion educativa “Pedro Abel Labarthe” de Chiclayo 2019.

Objetivos Especificos:

Diagnosticar la problematica del desempefio docente en la institucion educativa “Pedro

Labarthe”.
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Analizar las dimensiones del desempefio docente en la institucion educativa Pedro
Labarthe.

Analizar y fundamentar las teorias que dan sustento a la propuesta del Modelo de
Gestion por Competencias para mejorar el desempefio docente en la institucion educativa
“Pedro Labarthe™.

Disefiar un Modelo de Gestion por Competencias de acuerdo a las teorias vigentes y

la problematica de la institucion educativa “Pedro Labarthe”.

Validar el Modelo de Gestién por Competencias para mejorar el desempefio docente

en la institucién educativa “Pedro Labarthe”.

V. FUNDAMENTACION TEORICA.

El modelo de Gestion por Competencias Basado en los Procesos Pedagogicos, se
fundamenta en las teorias que le dan consistencia y el soporte teérico a la propuesta del
modelo:

Teoria de la Motivacion. Maslow (1954) plante6 que cada persona tiene unas
necesidades jerarquicas, dentro de ellas, la autorrealizacion es el nivel mas alto que todo
profesional debe alcanzar. Un docente motivado ejercera sus funciones y roles de manera

acertada.

Teoria de la evaluacion del desempefio docente, Desde la postura de Valdés (2004),
Fuchs (1997) y Montenegro (2007), la evaluacion contribuye en la mejora de la practica

docente, asimismo, garantiza su calidad de servicio profesional.

Teoria de competencias. Mc Clelland (1961,1976) determina su desempefio en el puesto
de trabajo, ello implica como el lider de la institucion aplicando el modelo de gestion de
competencias debe promover un buen desempefio docente, es decir, hacer uso del talento

humano.

Teorias Psicopedagogicas. Desde los aportes de la Teoria Sociocultural de Vigotsky
(1998), la Teoria de Aprendizaje por Descubrimiento de Bruner (1963), la Teoria del
Aprendizaje Significativo de Ausubel (1983), la Teoria Cognitiva de Piaget (1978), Novak
con sus mapas conceptuales y Gowin con la UVE heuristica. Los enfoques de cada una de
las teorias, orientan el trabajo pedagogico del docente en el aula, en relacion al tratamiento

de los procesos pedagdgicos.
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V. FUNDAMENTOS

La propuesta del Modelo de Gestion por Competencias para mejorar el Desempefio
Docente de la Institucion Educativa “Pedro Abel Labarthe” de Chiclayo, se fundamenta
en principios filosoficos, epistemoldgicos, axioldgicos y pedagdgicos, todos estos
principios sustenta la practica educativa, porque nos permite reflexionar sobre la accion
educativa para asi orientar la ensefianza teniendo como fin primordial el ser humano para
su desarrollo integral y asi tener una sociedad digna y coherente con la realidad actual de
un mundo globalizado. Y esta estructurada en seis dimensiones: Gestion de personas,
motivacion y trabajo corporativo, planificacion institucional, procesos pedagogicos,

investigacién e innovacion educativa, promocion de resultados y estimulos.

Dimensién: Gestion de personas. La gestion de personas en una institucion, es
aquella donde el gestor lider se ocupa de seleccionar, acoger, contratar, retribuir, formar,

evaluar y retener al personal para obtener resultados exitosos.

Una institucién esta constituida por conjunto de personas, son quienes las representan
e imprimen una personalidad propia, la forma en que las personas deciden y se

desempefian contribuyen a concretizar las metas trazadas.

Las personas asumen compromisos, cambios sistematicos, transformaciones,
resultados Gptimos, producen, crean, innovan, lideran una institucién hacia el desarrollo,

no puede existir una organizacion sin las personas.

La eficacia de una persona estd dada por la competencia, capacidad o el talento que
posee cada persona, gestionar personas implica gestionar el capital intelectual de todo el

personal para lograr la vision institucional.

La persona con vision de liderazgo, asume retos y cambios desde el punto de vista
personal, profesional y social, toma decisiones asertivas, efectivas para lograr el éxito y

la realizacién profesional.

Dimension: Motivacion y trabajo corporativo. Una gestion por competencias,
imprime liderazgo entre los actores de la institucion, genera la predisposicion y cambio
de actitud para sumir retos y la resolucion de problemas para el crecimiento y

sostenibilidad de la institucion.
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La motivacion como estrategia en de todo proceso de gestion, permite para desarrollar
capacidades, mejorar las relaciones personales, afectivas, emocionales entre los

trabajadores en bien de la organizacion.

Una comunicacion y la motivacion como pilares del trabajo en equipo, apuntan
compartir las responsabilidades, toma de decision, mejora del desempefio, es decir,

conlleva a la satisfaccion laboral y alto nivel de productividad.

El trabajo corporativo tiene como finalidad contribuir al desarrollo y la competitividad
de la organizacion en términos de calidad a partir de las sinergias entre los directivos, el

personal docente y no docentes de la institucion.

El trabajo corporativo implica que el gerente lider tiene la capacidad de conducir
correctamente al personal basado mas que en el principio de autoridad en la motivacion,

comunicacion y el emprendimiento al logro de objetivos.

Dimension: Planificacion institucional. El involucramiento en construccion y
viabilidad del PEI, PCI, RIl, PAT, PCA, PAS, PATO, constituyen los pilares del
direccionamiento de la institucion y la consecucién del buen desempefio docente hacia la

calidad educativa.

La responsabilidad y el compromiso del docente de participar en la planificacion de la
institucion son determinantes para el desempefio docente la misma que orienta a mejorar

el trabajo pedagdgico en el aula.

La planificacion curricular como un factor clave en toda gestion educativa es el punto
de partida y sirve de eje del desempefio docente, de ello depende lograr los propositos de

la gestidn institucional sea éptima.

Un modelo de gestién por competencias que se apoya en los procesos pedagdgicos
contribuye a traves de la interaccion de los docentes establecer mecanismos y estrategias

para obtener resultados esperados.

La planificacién institucional forma parte del desempefio docente y ello gira en torno
al desarrollo de los procesos pedagdgicos y la calidad de los aprendizajes en el aula y el

compromiso con la gestion escolar.
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Dimension: Procesos pedagégicos. EI modelo de gestién por competencias, es
integrar, movilizar y transferir un conjunto de capacidades (conocimientos, habilidades,
destrezas, valores, aptitudes, razonamientos, emociones, interrelaciones positivas, etc) de

trabajo corporativo para obtener resultados efectivos en el desempefio docente.

Un modelo de gestion por competencias les da relevancia a los procesos pedagdgicos
lo que implica que cada docente tiene un conocimiento claro y manejo de los modelos

educativos y la asumen de manera adecuada en el trabajo pedagdgico.

El intercambio de experiencias pedagogicas, conocimientos entre docentes, en un
modelo de gestion por competencias fortalecen al dominio de las disciplinas del saber

cientifico, tecnoldgico y humanista para la mejorar continua del desempefio docente.

Una gestion que tienen que se sustentan en los procesos pedagdgicos se dominan
cuatro competencias: especializada, metodolégica, participativa, social (individual:
voluntad de trabajar y lograr objetivos; en lo interpersonal: voluntad de cooperar, equidad,
honestidad, ayuda, espiritu de equipo); la sinergia de las cuatro orienta el buen desempefio

docente.

Los procesos pedagogicos como un factor clave del trabajo docente para desarrollar
aprendizajes significativos radica que saber manejar las estrategias de aprendizaje —
ensefianza, utilizacion de recursos, instrumentos de evaluacion, manejo de clima del aula

y uso optimo del tiempo.

Los procesos pedagogicos como un factor central del desempefio docente, la mejora
de ello radica en la generacion de investigaciones e innovaciones educativas a partir de

las dificultades de las situaciones de aprendizaje.

Dimension: Investigacion e innovacion educativa. El portafolio como instrumento
de trabajo pedag0gico, su organizacion, operatividad y evaluacion de la misma,
contribuye al analisis de los resultados, la autorreflexion para la mejora continua el

desemperio docente.

La ejecucion y promocion de trabajos de investigacion contribuye en la solucién de
problemas del trabajo pedagogico en el aula, la misma que forma parte del desempefio

docente y la realizacion profesional.
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Los proyectos de innovacion educativa que surgen a partir de las necesidades de los

estudiantes contribuyen en el logro de aprendizajes de calidad.

Ser docente, no basta ejercer la docencia sino también escribir y publicar trabajos de
indole intelectual (libros, obras literarias, cuadernos de trabajo, revistas, materiales,

ensayos, articulos cientificos, etc.) en mejora de la educacion.

Dimension: Promocién de resultados y estimulos. Desde la perspectiva del
desempefio y la gestion articulada a la comunidad, la formulacion y ejecucién de proyecto
de desarrollo comunitario, es una forma de responder a las necesidades de los padres de

familia'y la comunidad, como una forma de promocion de las competencias profesionales.

El reconocimiento social de la institucion por la comunidad, es el reflejo de los
resultados alcanzados fruto de la planificacion institucional, lo cual se debe a su cultura
organizativa y buen desempefio docente.

El elogio, los honores, los premios y el reconocimiento publico de los actores de la
gestion, reafirma su compromiso y el buen desempefio, es una muestra de alto nivel de

competencia profesional.

En un modelo de gestion por competencias, la motivacion, los estimulos y
reconocimientos al personal por el buen desempefio, conlleva a mejorar la calidad del

servicio educativo y la sostenibilidad de la institucion.

La organizacién y la promocion actividades académicas, deportivas, artisticas, son los
resultados de la viabilidad de un modelo de gestion por competencias y el logro de
aprendizajes esperados en el desarrollo de los procesos pedagogicos trabajados de manera

eficiente.

VI. CARACTERISTICAS DEL MODELO

Predisposicion de cambio de actitud para la mejora del desempefio.

Constante autorreflexion y tomas de decisiones acertadas en mejora del trabajo.
Mantener alto nivel de comunicacion efectiva y un estado motivacional de
apertura al trabajo educativo.

Asumir retos frente a los cambios de los modelos educativos y sociales.
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Asumir una cultura evaluativa como un mecanismo de desarrollo y de mejora del

trabajo docente.

Compromiso responsable en el trabajo corporativo como factor de unidad para

mejorar el desempefio docente.

Mostrar capacidad de liderazgo y control emocional para viabilizar las buenas

relaciones interpersonales.

Apertura a la capacidad de gestion del talento en mejora del desempefio docente.

VIl. PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS, ACTIVIDADES Y ESTRATEGIAS
PARA VIABILIZAR LA PROPUESTA.

Dimen- . . R
siones de Ia Objetivos Actividades Estrategias de viabilidad de la
oropuesta estrategicos propuesta
Participan de la sensibilizacion vy
autorreflexion sobre el desempefio
laboral.
Conversatorio sobre las necesidades
Desarrollar talleres profesionales e institucionales.
interactivos  sobre Organizacion 'y Participan del taller de gestion de
Gestion  de y ejecucion Taller personas.
gestion de personas . ; ;
personas. ara. fortalecer las de gestion de Sistematizan sus fortalezas vy
Eelaciones personas. debilidades.
interpersonales Elaboran su proyecto desarrollo
' profesional.
Elaboran y sistematizan
compromisos de desarrollo
profesional.
Participan de la reunién sobre
intercambio de experiencias
profesionales para planificar.
Implementar el Identifican las necesidades para la
cir(r:)ulo de calidad planificacion institucional y la
., mejora profesional.
para la| Creacion € Creacion e implementacion de los
Planificacio | planificacion implementacién ; np , .
N institucional y asi | del circulo de circulos de calidad segun las areas de
o . la gestion institucional.
Instituciona | fortalecer las | calidad en la g

competencias

profesionales  en
mejora del
desempefio docente

planificacion
institucional

Proponen mecanismos, criterios y los
planes pertinentes para el desarrollo
profesional.

Participan de los talleres o programas
de capacitacion y actualizacion
profesional.

Sistematizacion 'y promocion de
resultados y/o productos
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Crear espacios de
interaccién laboral
para promover el
trabajo

Participan del taller sobre trabajo
colaborativo como  factor de
compromiso institucional y buen
desempefio laboral.

Identifican la necesidad de poner en
practica el trabajo colaborativo.
Participan de la conferencia sobre:

Motivacion . Organizaciéon y ¢Cémo regular y controlar las
. colaborativo sobre . S : X
y Trabajo ejecucion Taller emociones  para un  trabajo
. la base la . :
colaborativ o sobre de trabajo productivo?
comunicacion, : - .
0. o colaborativo Participan de la charla sobre:
motivacion y el Aplicacion de la inteligencia
compromiso con la plic: 9
> emocional como  factor de
gestion empoderamiento desarrollo
institucional pod y
profesional.
Conforman equipos de trabajo
colaborativo multidisciplinario al
logro de la vision institucional.
L Participan y se involucran en el
Organizacion y M. .
siecucion del disefio del modelo de gestion por
J _ competencias como propuesta para
Taller sobre: . -
Promover un mejorar el desempefio docente.

- procesos . :
modelo de gestion Pedagsaicos de Proponen mecanismos de monitoreo
por competencias 3 Iicgci%n en de los procesos pedagdgicos de la

Procesos para facilitar los aﬁla practica pedagdgica.
Pedagdgico | procesos Diséﬁo del Establecer la comunicacion y el
S. pedagdgicos en las modelo de liderazgo como principio rector para
aulas y concretizar gestion por el acompafiamiento y monitoreo del
los objetivos competencias desempefio laboral en mejora del
institucionales . comportamiento organizacional.
para mejorar el Asumen, establecen socializan
desempefio ' y
compromisos para encaminar 1os
docente T
objetivos institucionales.
Reuniones de socializacion e
intercambio de experiencias
Crear e .
. profesionales.
implementar el e
Participan de la charla de wun
centro de . o . -
) L Creacion e especialista sobre: Promocion y
... | investigacion e|. . S
Investigacio | . . implementacion desarrollo de la profesionalidad
innovaciones . .
n e . del Centro de desde las experiencias educativas.
. . educativas para - -
innovacion fomover la Investigacion e Promover la creacion del centro de
educativa. Broduccién Innovaciones investigacién e innovaciones para
! Educativas. promocionar la produccion
intelectual y los '
intelectual.
logros . .
Conformar equipos de trabajo

institucionales.

multidisciplinario para fomentar la
cultura investigativa en los docentes.
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- Sistematizar y  difundir  las
producciones producto del esfuerzo y
el trabajo mancomunado como parte
del comportamiento y la cultura
organizacional.

- Participan del panel férum sobre:
Promocidn de resultados y estimulos
profesionales como factor de
desarrollo profesional y
sostenibilidad institucional.

- Participan en el taller de: Bienestar

Crear e
implementar el area
de imagen vy

i Creacion e organizacional y satisfaccion laboral
promocion de | . . e :
. implementacion desde el reconocimiento profesional.
Promocion | resultados y . ) .
. del el Area de | - Gestionar estimulos para
de estimulos g . ~
. Promocion  de promocionar el buen desempefio
resultados y | profesionales para
. s Desarrollo laboral.
estimulos. el reconocimiento . :
Profesional  y | - Promocionar los logros a la
del personal por estimulos comunidad para el reconocimiento
logros y resultados social P

obtenidos en bien

de la institucion. - Establecer los mecanismos de

creacion e implementacion del area
de imagen y promocion de desarrollo
profesional para fortalecer el
comportamiento organizacional.

Vill. EVALUACION

La propuesta se ira evaluando en todo el proceso de implementacion, es decir conforme se
vaya aplicando se deben realizar las correcciones necesarias y oportunas al Modelo de
Gestion por Competencias.
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Validacién del modelo

FORMATO PARA LA VALIDACION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
CUESTIONARIO PARA LOS EXPERTOS = 1
|, DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

La investigacidn que estd realizando el tesista, relacionado con la tade.. .f!ﬂﬁ.f‘.:.? aids
B CEET LN PO COMPETENC (4. PRRA ...
MEICRAR. . L PELEMPENC. _DoCEnrE 1sy NOS resultard de gran utmdad la

informacidn que nos pudiera brindar, en calidad de olm en la materia,
Objetivo: Valorar su grado de experiencia en |a temitica referida.

-

1.1, Aflo de experiencia en la labor universitaria & Ares
1.2. Cargos que ha ocupado__Co g A Div

1.3, Escuela Profesional o empresa que labora actualmente _Q&] genoa DE Sippp
1.4. Afios de experiencia en como directivo en la educacidn o mpmn_.f_{#u

1.5, Grado académico: “DOCTeR  EN gesriph Y EPC cper oN

2, Test de autoevaluacidn del experto:

‘

2.1 Por favor evalde su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultard marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1y dominio méximo= 10)

(1 [2 |3 Ja s T 7 o [s [

2.2 Evalué la Influencia de las sigulentes fuentes de argumentacidn en los criterios valorativos
aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencia en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo
Anilisis tedricos realizados por Ud. »
Su propla experiencia v |
Trabajos de autores nacionales >
Trabajados de autores extranjeros x
Su conocimiento del estado del X
problema en su trabajo propio.

Il. VALUIDACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTO

Se ha elaborado una propuesta de un disefio estratégico denominado: MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS PARA MEJORAR EL DESEMPERO DOCENTE, DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “PEDRO
LABARTHE DURAND", DE CHICLAY Q. Esta propuesta es necesar|o someter a su valoracidn, en calldad
de experto; aspectos relacionados a su contenido, estructura y otros criterios.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segin su opinidn, una categoria a cada (tem que aparece
A continuacidn, marcando con una X en la columna correspondiente, Los criterios son: Pertinente:
(1= bajo, 2«regular, 3=buenoc), Relevante: (1= bajo, 2e=regular, 3=bueno) Claridad: (1= bajo,
2=regular, 3=buenc)
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VALIDACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS

OPINION DE JUICIO DE EXPERTO —

RESPONSABLE: Mg. Alindor Neri Castafieda Chingay.

INDICACIONES. Sefior Especialista s¢ pide su colaboracidn por su experiencia profesional en el campo

de la educacion,

para la vahdacion del Modelo de gestion por compelencias para meiorar & desempeno docents de la insitucon educativa *Pedro
Abel Labarthe’ de Chiclayo . que le presento. Margue con un aspa (X) en ¢l casillero del crienio que crea conveniente ( 1-bajo,

2 = regular, 3 = bucno)
CRITERIO
N* | CRITERIOS INDICADORES p R Cutded
1 | Claridad um&w-\mm&ul 2 |3[1]2[{3 [1]2
preciso > X b
2 | Consistencia. Basamento tedrico cientifico- practico. X X b4
3 | Actuaiided. Se ajusta a los modelos educativos actuales A
4 | Organizacion. Presenta secuencia igica entre ia teoria, dimensiones o
indicadores. X% X X
5 | Suficiencia, Nivel de la informacion en cantidad
profundidad en o y o X x
6 | Intencionaldad | Impacto de ls propuesta del modelo en la mejora del <
desempefio docente X
Objetividad. Expresa situaciones obsarvables de cambio P < X
Coherencia. Las dimensiones y criterios obedecen a los propésitos de la . "
invesbgacion
9 | Metodologia La estrategia planteada s viable & ia aplicabilded de la X v v
propuesta.
10 | Persistencia Responde a ks necesidades y espacios del contexto
educativo. e
Observaciones (precisar s hay suficiencia).
Y hw %bamua oA -\-ulu osr Cterd
A la Pwpueﬂa
Opinin: Aplicable [ 7 Aplicable después de comegir[ ] No aplicable | ]

Nombres y Apellidos del Just validador 5¢?u“&,

#u man Taeello

SRS /mam Mw eu Q&"\ \1 fjucau’n !l@‘%
St H&pew J{c& 7 ;u-m nictymelng
ST | Dot de useigas o wifacs |

29 de way 22 Adl 2019

N* D.N.lzk'] 2978 Vi

NOTA:

'Pertinencia: El flem comesponds al concepio ednco formulado
*Relevancia: £} llam es spropiado para regresentar al components 0 dimensidn aspeciica del consiructo
"Claridad: Se entiende sin dfioultad alguna ol enunciado del llem. es conaso, exacio y directo.

Nota. Suficiencia, se dice suficiancia cuando los llams planisados son sulicientes para medir la dimension
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO:

Qufie. 5?3‘4.&4“’._d??_ff..:‘Fyk&f&...‘.‘.’ff.f?..l.f[f...... —

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision del trabajo de
investigacion de la propuesta: “MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
PARA MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE" en la | E. “PEDRO LABARTHE
DURAND", de la ciudad de Chiclayo, elaborado por el doctorando Alindor Neri
Castafieda Chingay, de la Universidad Cesar Vallejo.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicha
propuesta es valida para su aplicacion.

Chiclayo .. DS de..abril ge 20/9

or Segunbiiene Horns Thaniito

oni .. 46772787
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FORMATO PARA LA VALIDACION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
CUESTIONARIO PARA LOS EXPERTOS — A
I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

La Investigacion que estd realizando el tesista, relacionado con la propuesta de ...... N?Peld?
DE.. QLT bRl OB COMPETENLLI... ... PARG.....

ICI0sew 2. L DETE HPEfop k0 CEVTE, nos resultard de gran utilidad |a
Informacién que nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia,

Objetivo: Valorar su grado de experiencia en la temdtica referida,

1.1, Afio de experlencia en la labor universitaria____/5 dﬂ? o
12, Corgosque haocupado_C 0L LD w A mnk ToE

1.3, Escuela Profesional o empresa que labora actualmente: Qa0 V. SAM NMART M  PoRRES

1.4. ARos de experiencia en como directivo en la educacion o empresa _SANe
1.5, Grado académico; P OCTOR En EDU cRCON

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 Por favor evalle su nivel de dominio acerca de la esfera s cual se consultard marcando con
una cruz o aspa sobre la sigulente escala (Dominio minime = 1 y dominio miximo= 10)

(1 |2 |3 Ja [s5s Je J72 Ja o T

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios valorativos
aportados por usted:

Fuentes de argumentacion Grado de influencla en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo
Andlisls tedricos realizados por Ud. oL
Su propla experiencia x
Trabajos de autores nacionales X
Trabajados de autores extranjeros »
Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo proplo. o

Il. VALIDACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTO

Se ha elaborado una propuesta de un disefio estratégico denominado: MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS PARA MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE, DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “PEDRO
LABARTHE DURAND", DE CHICLAYO. Esta propuesta es necesario someter a su valoracion, en cafidad
de experto; aspectos relacionados a su contenido, estructura y otros criterios,

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segun su opinidn, una categoria a cada item que aparece
# continuacion, marcando con una X en la columna correspondiente., Los criterios son: Pertinente:
(1= bajo, 2eregular, 3sbuenc), Relevante: (1= bajo, 2=regular, 3=hueno) Claridad: (1= bajo,
2=regular, 3=bueno)
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VALIDACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA DEL MODELOD DE GESTION POR COMPETENCIAS

OPINION DE JUICIO DE EXPERTO ~ 2

RESPONSABLE Mg. Alindor Neri Castafeda Chingay.

INDCCACIONI.".Sdm&mdmnpﬁnudm”uw'm&bdndm&hmm
para la vahidacidn del Modelo de gestion por competencias pars majorar of desempeto docents de la institicdn educativa Padio
Abal Labarthe” de Chiclayo | que le presento. Marque con un aspa (X) en ol casillero del criterio que croa convemiente (1 =bajo,

2 = reguloe, 3 = bucno)
N* | CRITERIOS INDICADORES SNTERO preryw)
1 | Claridad La propussta asth expresada en lenguaje riguroso, claro y 2 |3[1213 |1]2]3
W b
2 | Consistencia. Basamento tednco clentifico- practico
3 | Actualdad, Se ajusta a los modelos educativos actuales e 4 X
4 | Organizacidn. | Presenta secuencia logica entre la teoria, dimensiones o
indicadores. X x| |X
§ | Suficlencia. Nivel de profundidad en la informacidn en cantided y
caidad X X
6 | Intencionalided | Impacto de la propuesta del modelo en & mejora del
dasempeno docents X X
Objetividad. Expresa situaciones observables de cambio X
Coherencia Las dimenaiones y criterios obedecen a jos propositos de la
invesbgecion X X| X
¢ | Motodologla | La estrategia planisada es viable o la aplicabiidad de la
propuesta X X
10 | Persistencia Responde a ha necesidades y espacios del contaxto x X
aducativo X
Observaciones (precisar sl hay suficlencia);
AA 720 p o CL78 TreENE JuFlclExvcip PN TeDOS
_lof cRITER L) PR L PpopuErTh
Opinidn: Aphicable [ ) Aplicable después de comegir | | No aplicable [ |
Nombres y Apellidos del Juer validador lp‘”,ko 60"160 I’hua‘(ll:t"f
Grado Académico DO To 2 '
Espacialidad EDucacron
Carge / Funald DOCENTE Ui ERSI TARIO FIRMA
Fecha z? warire o/ 2019 N'D.N.l:/‘q,‘g.,‘%

NOTA:

'Pertinencia: £l itom comasponde o concapi oo formulado

Relevancia: £ llem os spropiado pars represantar al companente o dimansion eapecifica del construcio

Claridad; Sa enfiende sin dficutad siguna of snunciado del llerm, 5 conoso, exicto y dimolo.

Nota: Suficiendcs, s dice suficenaa cuando Jos lems planteados s sulcentes para medir |a dimension
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO:

D2 Lariio GomEr TRARRAGU RR&E

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision del trabajo de
investigacién de la propuesta: “MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
PARA MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE” en la |.E. “PEDRO LABARTHE
DURAND", de la ciudad de Chiclayo, elaborado por el doctorando Alindor Neri
Castafieda Chingay, de la Universidad Cesar Valiejo.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicha
propuesta es valida para su aplicacion.

Chiciayo ... 0%_de . b/ ga 299

DR, 2aw-se Gon€? IFarRacoRE

ont: /6759356
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FORMATO PARA LA VALIDACION DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
CUESTIONARIO PARA LOS EXPERTOS ~ 2
I. DATOS GENERALES Y AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

lnmuzmén que estd realizando el teslista, relaclonado con la propuesta de ﬂ“o..p~€€Q daions
BECELLL 0N, FOP.. COMPETCM.C1 B, PARA.. MET0LAR
Ll RELEMPENMD, DPRPCENTE ... ... nos resultard de gran utliidad |a

Informacién que nos pudiera brindar, en calidad de experto en la materia.
ObJetivo: Valorar su grado de experiencia en la temdtica referida.

1.1. Afo de experiencia en la labor universitaria = :
1.2. Cargos que ha ocupado_COCLRI NADPPR- DE AREA

1.3. Escuela Profesional 0 empresa que labora actualmente: X' & - EDro RTHE

1.4. Afos de experiencia en como directivo en la educacién o empresa__ 20

1.5. Grado académico:_DOCTOR €~ ADMINISTRAC LN € DVCAC: A
2. Testde autoevaluacién del experto:

2.1 Por favor evalde su nivel de dominio acerca de la esfera la cual se consultars marcando con
una cruz o aspa sobre la siguiente escala (Dominio minimo = 1 y dominio méximo= 10)

T2 13 [ [s J6 [7 8 5 [ie<

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacidn en los criterios valorativos
aportados por usted:

Fuentes de argumentacién Grado de Influencia en las fuentes de
argumentacion
Alto Medio Bajo
Andlisis tedricos realizados por Ud. x
Su propia experiencla E4
Trabajos de autores nacionales .
Trabajados de autores extranjeros ¥
Su conocimiento del estado del
problema en su trabajo propio. s

Il. VALIDACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA POR JUICIO DE EXPERTO

Se ha elaborado una propuesta de un disefio estratégico denominado: MODELO DE GESTION POR
COMPETENCIAS PARA MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE, DE LA INSTITUCION EDUCATIVA "PEDRO
LABARTHE DURAND", DE CHICLAYO. Esta propuesta es necesario someter a su valoracion, en calidad
de experto; aspectos relacionados a su contenido, estructura y otros criterlos.

Mucho le agradeceremos se sirva otorgar. Segdn su opinién, una categoria a cada (tem que aparece
a continuacién, marcando con una X en la columna correspondiente. Los criterios son: Pertinente:
(1= bajo, 2eregular, 3sbuenc), Relevante: (1= bajo, 2=regular, 3=bueno) Claridad: (1= bajo,
2=regular, 3=bueno)
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VALIDACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA DEL MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
OPINION DE JUICIO DE EXPERTO . 7

RESPONSABLE: Mg, Alindor Neri Castaneda Chingay

INDICACIONES. Sefior Especinlista se pide s colaboracion par su expenencia profesional on of campo de la educacion,
para In validacion del Modeio de gestion por competencias para mejora of desampenio docenie 8o 1 insttucon educativa “Pedro
:bdl.&:n;uw,mbmanmm-duﬂm“m«mmaw(lm
« regular, -m)

< CRITERIO
N* | CRITERIOS INDICADORES - A provn
1| Clandad La propuesta esth expresada en kaguaje riguroso, claroy |1 [ 2 (3 (1 2[3 [1]2]3
o X| | |x X
2 | Consistencia, | Basamento indrico clentifico- practico. x ' '
3 | Actusidad. Se apsta & los modeios educativos actinks 1% »
4 | Orgonizacion. | Presents secuencia lbgica entre la teorin, dimensiones o
i indicadores X X o
5 | Suficlencia Nivel do profundidad en la informacion en canidad y
6 | Intencionaldad | Impacto de ke propuesta del modelo en la mejora del
dosempedo docente X X 4
7 | Objetvidad Expresa siunciones obaervables de cambio x '3 X
8 | Coherencia. | Las dimensiones y criterios cbadecen a los propdsitos de la x| e "
investigacion. X
9 | Metodologla La estrategia plartenda es viable o la apicabildad de la
10 | Persmstencia Responde o las necosidades y espacios del contexio x| b
educativa

Observaciones (precsar si hay suficiencia).
S1_HAN SvFIc\ENCIA EN LDS TTEMS 24924

__VALIDAL LA PRUPVESTA
Opinion Aplicatie [ <) Aplicable después de comegr| | No aphcable | |

Nombres y Apellidos del Juez validador

| GuarIAN DELGADO MilAW |

Fecha N'DNE A 512993

mwaumummm

"Relovencia: £ flem eg sproplado para mprasentar ol componenis o (emension eupecilics del consiructo
"Claridad: So mntiende s difloultad alguna el enunisado del llem, s conciso, axiso y dinato

Nota: Suficiencia, se dhos suficencli cuando los llems plantosdos son subcentes par medi s demenson
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CONSTANCIA DE JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL EXPERTO:
L ID0GIOR b GUZMAN DELGAPO. MUiaN

Por medio de la presente hago constar que realicé la revision del trabajo de
investigacion de la propuesta: “MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS
PARA MEJORAR EL DESEMPENO DOCENTE” en la |LE. “PEDRO LABARTHE
DURAND", de la ciudad de Chiclayo, elaborado por el doctorando Alindor Neri
Castafleda Chingay, de la Universidad Cesar Vallejo.

Una vez indicadas las correcciones pertinentes considero que dicha
propuesta es valida para su aplicacion.

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

T

or CuiMan. DeLGAPO MiliaN
ont A6502993
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Matriz de consistencia de la investigacion
Modelo de gestién por competencias para mejorar el desempefio docente de la Institucién Educativa “Pedro Abel

Labarthe” de Chiclayo.

PROBLEM : HIPOTESIS / METODOLOGIA
BJETIV MARCO TEORI
A 08J 0s COTEORICO VARIABLES
General. Antecedentes. - Tipo de
Colombia. Gomez & Mendoza (2013): Modelo | Hjpétesis. investigacion.
 Como | Proponer un Modelo de | de gestion por competencias para la empresa | .
¢ Como la Gestion por éCMlgD.S valdo (2012) L ‘ Si la propuesta Proyectiva.
Competencias ara | Espafia. Subaldo  Las repercusiones
propuesta . P I P . | del desempefio docente en la satisfaccion y el del Modelo de - Disefio.
mejorar €1 deSeMPeno | gesgaste del profesorado. Gestion por
del modelo | docente en la Institucion | chile. Arratia (2010): Desempefio laboral y . Transversal
Educativa “Pedro Abel | condiciones de trabajo docente en chile: | Competencias
de gestién Labarthe” de ChiC|ayO. g]JLL;SQgIOaSS y percepciones desde los es - Poblacién /
por Especificos. Lima. Salinas (2014): La calidad de la gestion | adecuadamente muestra.
pedagdgica y su relacién con la practica
. i docente. fundamentada, | Docentes de la
competenci | e Identificar los factores | cajia0. Juarez (2012): Desempefio docente en f | Institucion
. que I|~m|tan el | una institucion educativa policial de la region entonces €
as mejora el desempefio dgcepte callao. modelo Educativa “Pedro
en la |Institucion | Lima. Maldonado (2012): Percepcion del o )
desempefio Educativa “Pedro Abel | desempefio docente en relacion con el | contribuird  a Abel Labarthe”.
Labarthe”. aprendizaje de los estudiantes. melorar
docente en Chiclayo. Diaz & Delgado  (2014): €jora - Muestra: 51
o Analizar y | Competencias gerenciales para los directivos | g| desempefio
la Institucio fundamentar las | de las instituciones educativas de Chiclayo: docentes de la
a Institucion bases tedricas de la | una propuesta desde la socioformacion. docenteen la LE. “Pedro Abel
) ta del Model Teorias. T ‘E. Fedro Ave
Educativa propuesta del iVlodelo Institucion
de  Gestion  por | « Teoria de la Motivacion. Educati Labarthe.
“Pedro Abel Competencias  para | e Teoria de la evaluacion del desempefio ucativa - Método.
mejorar el desempefio docente. “Pedro Abel o
Labarthe” docente en la | e Teoria por competencias. Cualitativo y
avarthe Institucion Educativa | ® Teorias psicopedagdgicas. Labarthe”  de Y
“Ped Abel cuantitativo.
edro e . Chiclayo. , .
de Labarthe”,  Region I\garco Referencial. y - Técnicas de
estion por competencias. .
Chiclayo? Lambayeque. Tacca (2012) Es un sistema complejo de | variable recojo de datos.
o Disefiar v establecer | conocimientos, capacidades, destrezas, ) o
la proguesta del | Vvalores, actitudes y motivaciéon que cada | Independiente. Fichaje y encuesta.
. persona pone en funcionamiento en un .
Modelo Cde Ctiest!on contexto determinado para hacer frente a las Modelo  gestion Técnicas de
por ompetencias exigencias que demanda cada situacion. por .
para mejorar el competencias Anélisis de datos.
desempefio docente | Desempefio docente.
en la Institucion | Romero & Urdaneta (2009) es la capacidad - Juicio de
Educativa “Pedro Abel | mental y psicomotriz necesario para 'efectua,r Variable
Labarthe” Region un trabajo o ejercer una ocupacion, esta dependiente expertos.
Lambaveque asociado a la intencion del trabajador en P g Alfa d
yeq mejorar cada vez mejor un desempefio | Desempefio - Allade
o Validar el Modelo de | determinado, contribuyendo con ello, a una | docente. Cronbach.
Gestion por | Mejor adaptacion en el trabajo u oficio; para
Competencias  para ello las personas deben poseer los aspectos - Estadigrafos.
mejorar el desempefio conceptqales y practicos para poder efectuar
un trabajo.
docente en la
Institucion  Educativa
“Pedro Abel
Labarthe’,  Region
Lambayeque.
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Operacionalizacion de las variables

INSTRU
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES MENTO
Gestion de . ., .
INDEPENDI Capacidad de gestibon de competencias
ENTE personas profesionales al logro de objetivos.
Motivacién y
MOd_‘?IO de trabajo Capacidad de liderazgo e involucramiento en la
gestion por consecucion de planes, programas y proyectos.
compe- corporativo.
tencias Planificacidén Participacion en el direccionamiento de los
C instrumentos de gestion centrado en los
institucional. .
aprendizajes esperados.
Procesos . S g
Desarrollo del pensamiento filoséfico vy
pedagdgicos construccion del conocimiento cientifico.
Investigacion e
_ - Capacidad de generacion y promocion de
Innovacion investigaciones e innovaciones sobre la base de
educativa. los aprendizajes esperados.
Promocién de o
S
resultados y Reconocimiento y revaloracién docente a partir g
] L . {sica. S
estimulos de los resultados de practica pedagdgica 2
[72]
[<b)
> =
Planificacidn - e s . . O
DEPENDIEN Disefio de la planificacién curricular, pertinente,
TE curricular. coherente y contextualizado.
Dominio de |Ia
Desempefi o D Dominio de la interdisciplinariedad de las areas.
disciplina cientifica.
o docente

Gestién del clima . . L .
Capacidad de liderazgo, comunicacién efectiva y

en el aula, control emocional

Didactica y logro

aprendizaje

esperado

Dominio diversificado de estrategias
metodologias, los recursos e instrumentos de
evaluacion.

Compromiso con la

gestidn escolar

Participacion de la cogestidn institucional y de
proyeccion a la comunidad.

Desarrollo

profesional ético

Desarrollo de habilidades personales, académicas
y estudios de postgrado
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Autorizacion para el desarrollo de la tesis
"ARQ DE LA CONSOLIDACION DEL MAR DE GRAU”

GOBIERNG REGIONAL DE LAMBAYEQUE
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION

INSTITUCION EDUCATIVA PUBLICA POLITECNICO

Dohro et Zabaitho Disrand”

COD, MODULAR: 0453605 COD. LOCAL: 276048

EDUCACION

CIENTIFICO

HUMANISTA
Y

TECNOLOGICA

CARRERAS
PROFESIONALES DE
CARPINTERIA

ELECTRONICA

AUTOMOTRIZ

Chiclayo, 2016 junio 09

OFICIO N° 240-2016-D-IEP”PALD"

Profesor:

ALINDOR NERI CASTANEDA CHINGAY

Ciudad.

ASUNTO : AUTORIZA APLICACION DE INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

Ref . Exped, N° 1807-2016

Tengo el agrado de dingirme a usted para expresatle ¢l cordial saludo y
en atencion al documento de la referenicie, s¢ le AUTORIZA la aplicacion del instrumento de
investigacion dirigido al personal docente de la institucion educativa que tengo a bien
representar, para la realizacién del proyecto de investigacion titulade: “Madelo de Gestion por
competencias para mejorar el desempefio docente de la Institucion Educativa Pedro Abel
Labarthe Durand de Chiclayo™ para optar el grado de Doctor en la Universidad César Vallejo
de Chiclayo

Hago propicin la ocasidn para manifestarle las consideraciones del
singular aprecio y estima

Atentamente,

ICCO-D
esbd-sie

Calle Colon N* 259 - Chiclayo B 074- 235461 KM, 3.4 Carretera Pimentel ‘& 074- 780030

Rumbo al Centenario Labarthino
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Autorizacion para la publicacion electrénica de la tesis

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LA TESIS

1. DATOS PERSONALES .
Apellidos y nombres: CASTANEDA CHINGAY ALINDOR NERI

D.N.I 3 16701332

Domicilio AV. Victor Raul Haya de la Torre 1630 la Victoria
Teléfono BljO: 30 ks Movil : 851959705
E-mail : lic.alindor@hotmail.com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad: Presencial
[ Tesis de Pregrado
Facultad :

Tesis de Post Grado
Maestria Eooctorado
Grado . Doctor en Educacion.
Mencion

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:
Castaiieda Chingay Alindor Neri

Titulo de la tesis:
MODELO DE GESTION POR COMPETENCIAS PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DOCENTE DE LA INSTITUCION EDUCATIVA “PEDRO ABEL
LABARTHE" CHICLAYO

Afio de publicacién: 2019
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:

A través del presente documento, Autorizo a publicar en texto completo
mi trabajo de investigacion o tesis.

Firma : [ﬁ & @ Fecha :15-10-2019

80



Acta de aprobacion de originalidad de tesis

ﬁ ﬁ ESCUELA DE
UNIVERSIDAD Cesan VaiLeso POST GRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Zuly Cristina Molina Carrasco, Asesora del curso de desarrollo del trabajo de
Investigacion y revisora de la tesis del Mg, Alindor Neri Castafieda Chingay titulado: Modelo
“MmedeMﬂhlm
Educativa “Pedro Abel Labarthe” Chiclayo, constato que la misma tiene un indice de
similitud de 14 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El suscrito analizd dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas

no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Chiclayo, 29 de febrero del 2020

T iy (o NG
COCINTE  psicoqoa
O e?  Cagp 22853

Dra, Zuly Cristina Molina Carrasco
DNI: 27255278

CAMPUS CHICLAYOD

Camreters Pimontel km 3 5
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Reporte turnitin

Modelo de Gestién por Competencias para mejorar el
desempeno docente

INFORME OE ORIGINALIDAD

14, 8. O 12y

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PFRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 60/
0

Trabaio del estudiants

repositorio.ucv.edu.pe 3
(]

Fuente de Intemet

g < 0,
Trabajo del estudiants 1 /o

www.slideshare.net <1 %

Fuente de Intermet

Submitted to Universidad Senor de Sipan

Submitted to Universidad del Norte, Colombia <1
%

Trabao del estudante

repositorio.uta.edu.ec < 1
Fusnis de Intama %

Submitted to Universidad Peruana Cayetano <1 %
Heredia

Tratsajo del estudianio

]
|
. [j
\

Submitted to Universidad Nacional del Centro <1 ”
del Peru s )
D Zaky Cogs N Cor. ‘
COCENTE PSICTLOG

e T Cur 2259
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Autorizacion de la versién final del trabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

ESCUELA DE POSGRADO

AMVMRWMLWDEWONWEPRESENTA:

ALINDOR NERI CASTANEDA CHINGAY

INFORME TITULADO:
Modelo de Gestion por Competencias para mejorar el desempefio docente
de la Institucién Educativa “Pedro Abel Labarthe” Chiclayo
PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:
DOCTOR EN EDUCACION

SUSTENTADO EN FECHA: 30 OCTUBRE 2019
NOTA O MENCION: Aprobado por mayoria
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