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RESUMEN

La tesis desarroll6 el analisis de puesto por competencia del personal docente y directivo del
distrito de Cusco, de las instituciones educativas del nivel inicial, esta propuesta surge con la
finalidad de mejorar los procedimientos organizacionales en el area educativa, asi mismo surge
la necesidad de contar con un perfil de puesto por competencias para alcanzar los objetivos
institucionales y por ende educativo. Los objetivos de estudio fueron, disefiar el perfil de
puestos por competencias. Con este proposito, la investigacion cuenta con un enfoque mixto de
disefio explicativo secuencial — DEXPLIS. En la parte cuantitativa se trabajo con un muestreo
no probabilistico de 76 docentes y 23 directores, por medio del disefio no experimental de tipo
descriptivo, identificando y describiendo los dominios y competencias del personal docente y
directivo del distrito del cusco, y la parte cualitativa con un muestreo no probabilistico de 11
docentes y 6 directores de tipo descriptivo, conociendo e identificando los desempefios. Se
utilizé un cuestionario y una entrevista semiestructurada en base al marco del buen desempefio
docente y directivo, los resultados indican el perfil de puesto por competencia actual de los
docentes y directores.

Palabras clave. — Analisis de puesto por competencias, personal docente y directivo
ABSTRACT

The thesis developed the position analysis by competence of the teaching and management staff
in the center educational of the initial level of the district of Cusco, this proposal arises in order
to optimize the organizational processes in the educational area, likewise the need arises to have
a job profile by competencies to achieve institutional and therefore educational objectives. The
study objectives were to design the profile of positions by competencies. For this purpose, the
research has a mixed approach to sequential explanatory design - DEXPLIS. In the quantitative
part, we worked with a non-probabilistic sampling of 76 teachers and 23 directors, through non-
experimental design of descriptive type, identifying and describing the domains and
competences of the teaching and management staff of the Cusco district, and the qualitative
part with a non-probabilistic sampling of 11 teachers and 6 directors of descriptive type,
knowing and identifying the performances. A questionnaire and a semi-structured interview
were used based on the criteria of good teaching and management job performance, the results
indicate the position profile by current competence of teachers and principals

Keywords. - Job analysis by competencies, teaching staff and management
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CAPITULO1

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del Problema

Los estudiantes de nivel primaria y secundaria que aprueben convenientemente el curso
educativo son atendidos dentro de la Educacion basica regular, desde su nacimiento acorde con
su desarrollo fisico, cognitivo y afectivo, asi mismo se ocupa de los estudiantes con habilidades
diferentes que son registrados y ascendidos de nivel educativo y se considera la edad
reglamentada, se hallan dentro también los niveles educativos Inicial, Primaria y Secundaria.
(MINEDU, 2012, p.27). El Ministerio de Educacién instaura la organizacion por niveles, dentro
de las Disposiciones comunes a la Educacién Basica Regular. En el capitulo 111, Articulo 47°
sobre el enlace entre grados Educativos, la organizacion entre los niveles, inicial, primaria y
secundaria consideran lo subsiguiente: El nivel inicial y primaria vinculan conceptos acerca de
metodologia, enfoques pedagodgicos y la infancia que atienden a las caracteristicas del
desarrollo fisiologico, emocional y cognitivo de los infantes. La articulacion considera las
divergencias individuales, las necesidades educativas, y la pluralidad sociocultural de nifios y
nifias. solidifica y sigue con el desarrollo total llevada a cabo en el nivel inicial, tomando como

referencia la ley en el articulo 36° (Se refiere al programa de mejoria académica, indicado a
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estudiantes con complicaciones en la consolidacion de aprendizajes), formando un constructo
completo y solido que seran los pilares para el nivel secundario, con el fin de brindar
permanencia y ahondar a las competencias, conocimientos adquiridos, capacidades
desarrolladas y actitudes valores alcanzados en el desarrollo primario, el nivel secundario se
vincula con el nivel primario y se integran con el desarrollo de nuevos aprendizajes, cientificos
y tecnoldgicos acorde a sus individualidades sociales y de la cultura o de necesidades educativas
especiales considerando también la educacion para el trabajo. Asi mismo se enlaza con el nivel
superior, la educacion secundaria, viabilizando la entrada a los centros de nivel superior.
(MINEDU, 2012, p4g.27).

En el primer Subcapitulo sobre el nivel inicial, Articulo 48° de la educacion inicial refiere.
El primer nivel de la educacion basica regular es la educacion inicial, se encarga de asistir
atender nifios y nifias por debajo de los 72 meses de edad con una vision de convivencia
armonica e inclusiva, fomentando a traves de estrategias y acciones el proceso del logro del
aprendizaje en la infancia. Coadyuva a un favorable sistema de cambio del hogar al contexto
educativo, mediante diversas formas y tipos de sistemas educativos, las estrategias funcionan
con la colaboracion de los gobiernos locales, autoridades, agentes de la comunidad y la familia.
El estado comprende la responsabilidad de dotar diferentes servicios educativos a la educacion
inicial desde los 12 meses hasta 24 meses enfocados a los nifios y nifias y/o a sus familias.
Desde los 36 meses, se prioriza en los grupos familiares la obligacidn de ser participes a nifias
y nifios en servicios escolares o no escolares del nivel inicial, la atencién integral en la
educacion inicial significa dar una educacion que promueve la evolucion infantil en sus diversas
dimensiones (emocional, fisica, motora y social), también supone garantizar que nifias y nifios
participen de los programas de educacidn inicial acojan programas suplementarios como el
cuidado en salud, nutricion, como el amparo, ingreso al empadronamiento de identificacion por

ley, entre otros que garanticen las situaciones primordiales para su avance. El Articulo 50°
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referido a los objetivos del nivel de Educacion Inicial, conforman: asegurar y potenciar la
singularidad del nifio o nifia de 0 a 5 afios, tomando en cuenta su desenvolvimiento social
originando y favoreciendo situaciones que sumen a su constitucion integral y el total
crecimiento de sus potencialidades, referentes a sus derechos y su pleno desarrollo humano,
velar la multiplicidad de caracteristicas, necesidades, e intereses de la nifiez, legitimando la
actividad fisica, el juego, la experiencia y el hallazgo como esenciales pilares del aprendizaje,
distinguir la diversidad bioldgica, geografica y cultural y su impacto en la nifia o nifio
apreciando de forma critica su socializacion para que asi puedan ser integrados en las métodos
educativos, reforzar el papel principal y la habilidad educativa de la familia y la sociedad,
congregando y generando compromiso para la intervencién conjunta para tomar decisiones que
estén involucradas con el favorecimiento del crecimiento y la formacion de nifios y nifias hasta
cumplir 5 afios, ademas de la mejora de la calidad de vida y el resguardo de sus derechos,
generar con los nucleos familiares y la sociedad programas que contengan varias disciplinas e
intervenciones coordinadas que optimizaran sus habitos de formacion de crianza, generar un
desarrollo integral, atendiendo el desarrollo integral y las necesidades educativas especiales y
de los nifios y nifias. (MINEDU, 2012, p. 28)

Segun Guadalupe, C & colls (2017). El comienzo de la transicion educativa a tener en
cuenta es el avance del nivel inicial al nivel primario. Este cambio estd enmarcado por los
siguientes elementos relevantes: en primer lugar, existe un cambio una variacion en la
metodologia de ensefianza, que cambia de una programacion especificamente Iudica, a otra
organizada o basada en una estructura por areas y, en segundo lugar, la demanda educativa
cambia una oferta escolarizada. (p.83).

Es necesario resaltar la labor docente ya que representa el recurso mas importante de una
Institucion Educativa, esto no garantiza que el personal reclutado sea el idoneo para la

obtencion de metas de una institucién educativa. Una evaluacion del Ministerio de Educacion
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del Perd (MINEDU, 2015) determind que la Evaluacion Nacional (EN) del afio 2014 sobre
educacion inicial, se realizo por primera vez un estudio de esta magnitud, a través de una
muestra relevante de 950 IEI a nivel nacional y, aproximadamente, 16 000 de estudiantes. Para
esta investigacion se escogid una muestra control , en la cual se aplicé la Escala de Calificacion
del Ambiente de la Infancia Temprana version Revisada (ECERS-R) asi también, Instrumento
Del Temprano Desarrollo (EDI) ambas contaron con un procedimiento diferenciado, de igual
manera se aplicaron distintos instrumentos para la evaluacion del desarrollo, el objetivo final
es tener indicadores en relacion al nivel inicial mediante una guia que de conocimiento de la
calidad del contexto educativo y el crecimiento infantil que participan en salones de cinco afos
de Centros educativos de categoria escolar, tanto del sector urbano como del sector rural, y de
direccion privada y publica, en todo el pais. El resultado analitico de este conocimiento revel6
las caracteristicas que brinde el contexto educacional mediante estandares de calidad, al mismo
tiempo de conocer si los infantes estan logrando capacidades y habilidades para que les
posibiliten beneficiarse de los quehaceres educativos de nivel primario, los resultados de la EN
referentes a la calidad del entorno educacional revelo que los espacios educativos de los niveles
iniciales, no logro un grado minimo de calidad en relacion a lo decretado en cinco de seis sub-
escalas: en la estructura del programa, los quehaceres y elementos materiales, razonamiento y
lenguaje, habitos de higiene personal, muebles y espacio. Quedo demostrado que el desarrollo
de un clima positivo dentro de las aulas, es la fortaleza fundamental de los salones de 5 afios a
nivel nacional, ya que la sub-escala evaluadas halla ligeramente sobre el nivel minimo respecto
a la interaccion, asi mismo se hallo divergencias estadisticamente significativas en los centros
educativos de orden puablico y privado, también se hallé resultados uniformes en centros
educativos rurales y urbanos, en cuanto al desarrollo infantil temprano los resultados revelan
que de tres infantes dos poseen un adecuado nivel de desarrollo en cinco de las dimensiones

evaluadas, o sea la mayoria de los infantes poseen un conveniente desarrollo fisico,
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competencias sociales, habilidades comunicativas y conocimiento en general, madurez
emocional. También hubo divergencias en grupo de infantes con respecto a su lengua materna,
en la cual los que poseen una lengua diferente al castellano son un conjunto poblacional
vulnerable ya que de forma consistente revelan un inferior grado de desarrollo. (p.5.).

Segun Guadalupe, C & cols (2017) refiere que el pais ha elaborado un sistema firme para
la medicién de logros de aprendizaje la cual aplica diferentes tipologias de operantes
evaluativas. La Evaluacion Censal de Estudiantes (ECE), que se emplea en el nivel dos del
grado primario cada afio desde el 2007, y desde el 2015 a escolares del segundo grado de
secundaria; y, por otra parte, evaluaciones de muestra, que considerando su enfoque posee la
amplitud de producir valiosa informacion no solamente para comprobar los niveles de logro
sino también para posibilitar y llevarlo a cabo de manera méas profunda y con suficiencia para
gestar recomendaciones de politica y el ejercicio pedagogico, siendo estas dos evaluaciones, las
méas importantes. (p.92.). Segin MINEDU (2016) Teniendo en cuenta los frutos de la
evaluacion censal estudiantil (ECE) de la provincia del Cusco del afio 2016 en el 2do grado del
nivel primario indican que en el area de lectura el 46,5% se encuentra en nivel de logro
satisfactorio, el 48,2% esta en proceso y que el 5,2% se encuentra en inicio. Dentro del area de
matematica el 37% se encuentra en un logro satisfactorio del nivel, el 39,5% esta en proceso y
que el 23,5% en inicio, tomamos estos resultados porque es el grado méas proximo al nivel
inicial ya que no se realizan evaluaciones censales al nivel inicial y primer grado, gran parte de
estos resultados se pueden atribuir a que las instituciones no cuentan con un personal calificado,
mal desempefio docente puede ser por la carencia de estrategias o por ausencia de competencias

en el area que desempefia. (p. 10y 19).

En el informe de los indicadores clave de la Evaluacion Nacional de Educacion Inicial,

Refiere Reveco (2014), las investigaciones evidencian que, desde hace mas de 20 afios, obtener
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Educacion Inicial (comprendidos desde los 0 a los 6 afios) es importante, ya que trata de una
etapa singular y decisiva en el desarrollo de las capacidades de socializacion, cognitivas y la
personalidad (p. 6.). La significancia de la educacion de primera infancia es esencial, segun el
psicologo Piaget (1980), en su teoria del desarrollo cognitivo refiere: que esta etapa (previo a
los 6 afos) es determinante para el desarrollo de habilidades, interpersonales, socioemocionales
cognitivas propias del lenguaje de esta manera consolidar a nivel fisico favor. La integracion
del nifio al sistema escolar es uno de los pilares mas relevantes de esta etapa, 1o que supone
cambios numerosos en el desarrollo tanto fisico y motor del nifio y la nifia puesto que estas
aumentan considerablemente a esta edad, tanto en el desarrollo fisico y cognitivo, que, desde
los dos afios hasta los seis afos, en el nifio se desarrolla lo que denominamos la etapa pre
operacional, que es en la que se desarrolla la representacion mediante objetos, iméagenes y
palabras. Cabe resaltar que aun no hay pensamiento légico, pero si se desarrollan juegos
ficticios, el lenguaje, egocentrismo y segun Vygotsky en su libro “Pensamiento y lenguaje”
(1978), refiere que, en el desarrollo del nifio en el area social, tiene la oportunidad de establecer
relaciones sociales y habitos personales que le ayudaran a adaptarse en los afios escolares
proximos, a mayor interaccion social mayor conocimiento, mas posibilidades de actuar y mas

robustas funciones mentales.

La educacidn inicial tiene como objetivo principal que el aprendizaje del nifio se obtenga
a través de una forma sistematica, ordenada y continua, utilizando ambientes que favorezcan
este proceso de aprendizaje que van a posibilitar la adquisicién y desarrollo de funciones que
ayuden a la ensefianza escolar. Segun Miles y Williams,(2001), hacen referencia al crecimiento
de los nifios y exponen que la independencia, lenguaje, funcion simbolica, percepcion,
pensamiento representativo, otros, compone una de muchas etapas sensitivas latentes en la
primera infancia, que indican una relevancia del nifio, la atencion de estos periodos primordiales

del desarrollo son fundamentales para el desarrollo de la labor pedagdgica, ya que indica la
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culminacion de tiempo en que definida la estimulacion ha de fomentar, para obtener los logros
que se quieren en los nifios y nifias, la definicion de los diversos componentes en su mas
apropiada distribucién, frecuencia y dosificacion de las actividades pedagdgicas. Para Castillejo
(1989), la Educacion Inicial necesita una intervencion determinada de parte del personal de
apoyo de los docentes, ya que se lleva a cabo en un periodo determinante para el desarrollo del
individuo y ademés porque esencialmente estd en desarrollo madurativo. En ese sentido, esta
etapa educativa tiene que ser acorde al desarrollo psiquico motor y fisico de los infantes; tiene
que adaptarse a las caracteristicas del entorno del entorno social en el que se desarrolla el modo
de desarrollarse y ademas ubicar al infante como el nicleo de la labor pedagdgico considerando
y reconociendo sus individualidades aquellas que los hacen singulares. Ademas, es una
educacién que tiene que priorizar el juego como actividad, ya que es a través de esta que los
infantes consolidan sus aprendizajes. Para Bermudez (2004), La educacion inicial es
significativo para los futuros éxitos del aprendizaje de los nifios y nifias, son indispensables los
procedimientos atencionales ya que controlan y guian el procesamiento de la informacion, es
decir, los procesos atencionales admiten regular la entrada de aquellas informaciones que van
a dar pie a las construcciones de los primeros conocimientos. MINEDU (2015), En nuestro
pais la normatividad, respecto a la norma de educacion General en su Capitulo 11, en el tercer
articulo, sobre el docente refiere, que es un profesional en educacion, licenciado en educacion
0 con grado de profesor , con competencias y calificaciones licitamente autorizadas, que en su
posicion de agente principal del procedimiento educacional, brinda un servicio gubernamental
fundamental con el objetivo de consumar el derecho de los estudiantes y de la comunidad a una
ensefianza de equidad, calidad y pertinencia. Necesita de un desarrollo completo y de una
constitucion intercultural y permanente. Por eso se destaca la importancia de la idoneidad
docente, comportamiento moral y compromiso personal que son ideales para ejercer una

ensefianza de calidad como resultado de un analisis y descripcion de puestos por competencias
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para el personal docente y directivo de los Centros de Educacion Inicial Particular del distrito

del Cusco.

La seleccion de personal de las instituciones educativas del nivel inicial particular del
distrito del Cusco, se rigen en el MINEDU en la reglamentacion de las instituciones Privadas
de Educacién Basica y Educacion Técnico Productiva, refiere que el responsable del régimen
del personal directivo, docente, administrativo, jerarquico, de la administracion de los recursos
humanos y de servicios, es el director. Siendo no obligatorio contar con un area especifica para
el area de recursos humanos generando segun Lopez, (2014) la falta de organizacion en la
empresa, saturacion en las funciones de los directivos y el contrato de profesores no idoneos,
todo lo puntualizado sobrelleva a brindar un servicio de carente calidad al estudiante p.40. por
consiguiente, no hay personal idéneo para la labor de seleccion por competencias. Aguirre,
Andrés, Rodriguez, Tous, (2000) refieren que el propdsito fundamental del departamento de
recursos humanos es cooperar al éxito de la empresa y para esto tiene que proporcionar,
mantener y desarrollar un recurso humano altamente calificado y motivado para lograr los fines
de la Institucidn a través de la aplicacion de programas eficientes de administracion de recursos
humanos, asi como ser cuidadoso con el cumplimiento de las normas y procedimientos
vigentes, en materia de competencia, en otras palabras gestionar eficientemente el capital
humano de una institucion.

El método tradicional de seleccién de personal docente se basa solo en la experiencia,
conocimiento y formacion que posee el candidato, entonces estos métodos usados determinaran
el tipo de candidato que conseguird una empresa educativa. Otra cuestion que no favorece a una
eficaz seleccion de personal es la falta de personal de recursos humanos que no considera
prioritario la seleccion por competencias del candidato docente ya sea por falta de recursos,

falta de tiempo o herramientas adecuadas.
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Alles (2005), Llevar a cabo el andlisis de puesto para posteriormente describir estos,
supone una secuencia de pasos a seguir para juntar y realizar un andlisis de esta informacion de
sus tratados, sus demandas detalladas, el entorno donde las tareas son llevadas a cabo, tareas
son realizadas y qué modelos de individuos tienen que ser empeladas para dicho puesto. Al
momento que las compafiias precisan adecuadamente los puestos se hace mas facil la sucesién
de otros cometidos relacionados con el area de Recursos Humanos, como la seleccion, el
reclutamiento de nuevos empleados. EI andlisis de puestos por competencias es el
procedimiento metddico capaz de analizar y juntar informacién del puesto y su contenido quiere
decir las actividades que se ejecutan; los requisitos particulares de este; el ambiente en que las
actividades son ejecutadas; qué tipo de individuos se tienen que contratar para ese puesto (p,
45). Analizar puestos por competencias se lleva a cabo partiendo de la informacién recabada y
se usa para proporcionarle firmeza al mismo, permitiendo aplicar arreglos y elaborar pesquitas
de rasgos, el andlisis de puesto necesita de la siguiente informacion: tareas del puesto en
asociacion a un comportamiento, niveles de rendimiento, herramientas, maquinas, y elementos

necesarios, condiciones laborales y requisitos de la personalidad.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA:

1.2.1 Problema General Mixto:

¢ Cudl es el perfil de puesto por competencias para el personal docente y directivo de los

centros de educacién inicial particular del distrito del Cusco2018?

1.2.2 Problema Especificos Cuantitativos

¢Cuéles son las competencias para el personal docente de los centros de educacion

inicial particular del distrito del Cusco 20187
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¢Cudles son los dominios para el personal docente de los centros de educacién inicial
particular del distrito del Cusco 20187

¢Cudles son las competencias para el personal directivo de los centros de educacion
inicial particular del distrito del Cusco 2018?

¢Cudles son los dominios para el personal directivo de los centros de educacion inicial

particular del distrito del Cusco 2018?

1.2.3 Problemas Especificos Cualitativos

¢ Cuéles son los desempefios para el personal docente de los centros de educacién inicial
particular del distrito del Cusco 2018?

¢Cuéles son los desempefios propios de las competencias para personal docente de los
centros de educacién inicial particular del distrito del Cusco 2018?

¢Cudles son los desempefios para el personal directivo de los centros de educacion
inicial particular del distrito del Cusco 2018?

¢Cudles son los desempefios propios de las competencias para personal directivo de los

centros de educacion inicial particular del distrito del Cusco 2018?

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION:

1.3.1 Conveniencia

Villa (2004), el sistema para gestionar personas por competencias fue acogido por las
organizaciones con el objetivo de combatir con eficacia en el &rea que se desenvuelven. Este
sistema comprende muchas fases para dirigir una organizacidn a entender su manejo interior.

Al mismo tiempo deja que se hallen, obtengan, mejoren y logren las competencias que den
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relevancia a la empresa y que la distingan en su area, planteando un tipo de direccion donde
prevalece el agente humano, donde cada individuo tiene que contribuir sus destacadas

cualidades a la empresa.

Las instituciones educativas de nivel inicial carecen de un perfil de puesto claro, basadas
en el enfoque por competencias para el personal docente y directivo de la institucion, en ese
entender, hay una carencia de descripcion especifica de sus deberes, tareas, funciones,
desempefios esperados, haciendo una brecha en el ideal de su labor y lo que en realidad hace,
conforme al puesto que tiene en la institucion educativa, partiendo del cargo se podra detallar
las tareas y desempefios del puesto, ya que las conductas se hallan operacionalizadas en
elementos delimitados y se sefialan grados de dominio para cada conducta elegida. El analisis
respondera a las exigencias organizacionales, ya que las competencias seleccionadas seran
tomadas partiendo de la realidad. Si el perfil de cargo es usado, las funciones y tareas que
comprenderia el personal docente y directivo seran especificas y sabidas por todos, fomentando

asi la claridad en el gestionar el recurso humano.

Actualmente el enfoque de analisis de puestos por competencias es el 6ptimo para el
reclutamiento idéneo del personal, ya que simboliza una de las herramientas vigentes
contemporaneas, integrales y dinamicas que posibilitan beneficiarse de una perspectiva global
de los requisitos fundamentales para ejercer con éxito y eficiencia en un lugar de trabajo, y asi
constituir de una forma cuantificable las caracteristicas (de personalidad, intelectuales y de
temperamento) que debe tener un aspirante para garantizar el 6ptimo rendimiento en la
realizacion de una tarea, en la actualidad las instituciones educativas de nivel inicial no
consideran o desconocen el modelo de anélisis de seleccién de puestos por competencias para

el reclutamiento de candidatos, obviando la eficacia y dinamicidad, que propone este modelo.
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1.3.2. Relevancia Social

Alles (2005), describe: llevar a cabo el andlisis de puesto para posteriormente elaborar
la descripcion de estos abarca una sucesion de pasos concentrar y analizar la informacion de
sus tratados, las actividades a ejecutar, los requisitos particulares, el ambiente en que las
actividades son llevadas a cabo y qué modelo de individuos deberian ser empelados para dicho

puesto.

Sobre lo referido por Alles (2005), planteamos la importancia de realizar el analisis de
puestos. Toda institucion pertenece al ambiente social, el esfuerzo humano coordinado es la
base del funcionamiento de este contexto social; por ende, la eficacia para su buen desempefio
se desliga de la capacidad para suministrar l6gicamente sus recursos humanos; es importante la
elaboracion de un proceso de andlisis y descripcion de puestos por competencias buscando el
beneficio de las Instituciones Educativas de Educacion Inicial particular del distrito del Cusco

para mejorar la calidad educativa y favorecer el reclutamiento de personal docente y directivo.

Brinda a la sociedad una alternativa organizacional como el Andlisis de puestos por
competencias que se puede aplicar al sector educativo, esta investigacion pretende generar a la
sociedad una perspectiva diferente a la tradicional, esta misma brinda a la sociedad una

Alternativa de perspectiva del funcionamiento organizacional.

También pretende generar a la sociedad una vision positiva sobre el abordaje de la

primera infancia, desde un plano organizacional en el area Educativa.

1.3.3. Implicaciones practicas

Serviria para ajustar la contribucion personal y colectiva del recurso humano a las

exigencias tacticas de las instituciones educativas de nivel inicial del distrito de Cusco,
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mediante la generacion de documentos de gestion y practicas que hagan objetivos los procesos

de recursos humanos.

Es importante analizar y describir puesto por competencias para el personal docente y
directivo, para optimizar el proceso de reclutamiento de personal, lograr las metas planteadas y
mejorar la calidad educativa de los centros de educacion inicial del distrito de Cusco. Esta
descripciony analisis de puestos por competencias podra mejorar la calidad educativa, asi como
también mejorar el perfil del personal docente y directivo. A futuro, investigadores podran
describir la situacion o los resultados de los centros educativos que aplican el enfoque de

seleccion por competencias como herramienta para mejorar la calidad educativa.

1.3.4. Valor tedrico

El proyecto de investigacion propone abarcar un campo relativamente nuevo en nuestra
ciudad en el area de la educacion relacionado con la psicologia organizacional. Asi mismo
propiciar la apertura de investigaciones en el area de la psicologia organizacional, con la
busqueda de mayores alternativas de solucion para el problema actual del reclutamiento de
personal. Se podra conocer en mayor medida los procesos de reclutamiento de personal y su
eficacia en los centros de educacidn inicial, asi mismo esta propuesta de investigacion, servira
como antecedente para futuras investigaciones, no solo limitadas al area de Psicologia sino

también para otras escuelas profesionales.

1.3.5. Utilidad Metodoldgica

La investigacion parte del analisis de puestos y generarad una propuesta para el analisis
y descripcion de puestos para el personal docente y directivo y otros procesos de gestion de
recursos humanos por competencias, considerando esta variable como un modelo para la

optimizacion de los procesos de captacion del talento humano en nuestra ciudad. Aportando
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ademas alcances para el desarrollo de investigaciones y enfoque que permitan profundizar el

entendimiento organizacional en el area Educativa.

Asi mismo la presente investigacion servira para identificar y describir los puestos por
competencias en una mayor escala, descripcién que ayudara a identificar las competencias
reales de los docentes y directores del pais, facilitando asi la organizacion de las instituciones
educativas, reduciendo la sobrecarga de las funciones directivas y docentes, mejorando los
procesos de reclutamiento docente. Todo lo mencionada conllevaria a que las instituciones

brinden un servicio de calidad.

1.4. Objetivos de la investigacion:

1.4.1. Objetivo general Mixto:

e Disefiar el perfil de puesto para el personal docente de los centros de educacién
inicial del distrito del Cusco, 2018
o Disediar el perfil de puesto para el personal directivo de los centros de educacion

inicial del distrito del Cusco, 2018

1.4.2. Objetivos especificos cuantitativos:

e Identificar y describir las competencias del personal docente de los centros de
educacion inicial del distrito del Cusco, 2018

e ldentificar y describir los dominios del personal docente de los centros de educacion
inicial del distrito del Cusco, 2018

e Identificar y describir las competencias del personal directivo de los centros de

educacion inicial del distrito del Cusco, 2018
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e Identificar y describir los dominios del personal directivo de los centros de

educacioén inicial del distrito del Cusco, 2018

1.4.3. Objetivos Especificos Cualitativos:

e Conocer los desempefios para el personal docente de los centros de educacion inicial

del distrito del Cusco, 2018

e Conocer los desempefios para el personal directivo de los centros de educacion

inicial del distrito del Cusco, 2018

o Identificar los desempefios propios de las competencias del personal docente de los

centros de educacion inicial del distrito del Cusco, 2018

e Identificar los desempefios propios de las competencias del personal directivo de los

centros de educacion inicial del distrito del Cusco, 2018

1.5 Viabilidad

Para la presente investigacion se realizaron solicitudes y permisos para poder acceder a
los centros de educacion inicial, donde se encuentran los directores y docentes de nuestra

muestra.

1.6 Delimitacion del estudio:

1.6.1. Delimitacion espacial

Los resultados de la presente investigacion se limitan al distrito de Cusco, con los
docentes y directores de los centros de educacion inicial particular del distrito de Cusco, es por

esto que los resultados solo se pueden aplicar a los espacios nombrados.
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1.6.2. Delimitacién temporal

La primera etapa de recoleccion de datos corresponde a la parte cuantitativa que se
realizara en marzo del 2019 con los docentes y directores, de las instituciones Educativas de
nivel Inicial del distrito de Cusco, por lo que los resultados solo podran ser generalizados en el

espacio de tiempo mencionado.

La parte cualitativa de la investigacion, se enfocard a la opinion de los directores y
docentes de las Instituciones Educativas de nivel inicial del distrito de Cusco, siendo los

resultados aplicables a dicho espacio de tiempo.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes:

2.1.1. Antecedentes Internacionales:

Chinchin (2013), bachiller en psicologia industrial de la Universidad Central de
Ecuador, para optar el titulo de Psicologa Industrial, realizo la tesis titulada: “Seleccion de
personal por competencias y su influencia en la rotacion de personal”, su poblacion fue el 100%
de un total de 87 personas, se trabajo con una muestra de 49% (43 individuos) quienes eran
auxiliares de farmacia. Utilizo los siguientes instrumentos: Entrevista de Incidentes Criticos,
Pruebas Psicoldgicas, formula de rotacion de personal y entrevista de salida la investigacion
demostrd que la seleccidn de personal basada en competencias es adaptable y tiene un efecto
efectivo en la rotacion de personal, los cargos mas conflictivos disminuyeron, tales como, la
desercion en todos los cargos de Pharmacy’s disminuyo por efectos de la correcta aplicacion

del método de seleccion de personal por competencias. Por lo tanto, la hipétesis es verdadera.

Flores (2014), estudiante de posgrado de la universidad Autonoma de Nuevo Le6n de
México, optando para el grado de maestra en psicologia organizacional y Laboral, con la tesis
titulada: “Disefio de una herramienta para la seleccion del personal docente universitario con
un enfoque basado en competencias” se juntaron un grupo de 15 especialistas, externos o

internos a la organizacion, estos son conocedores y expertos sobre competencias docentes. La
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informacion, a la variable competencias, es de forma regular, lo cual concedera a corroborar el
modelo. La encuesta se sujeta por el denominado Alfa de Combrach con respecto al coeficiente
de confiabilidad para evaluar la congruencia interna indicada de la herramienta, las actividades
de simulacro de tareas se sujetan a pruebas de confiabilidad y validez, por ende, se usé el
desempefio laboral vigente y el cotejo entre observadores como indicador apropiado para
pronosticar el desempefio futuro del participante, correspondientemente. Considerando practica
la herramienta de tareas de simulacion basada en competencias ya que deja reconocer o
distinguir, valorar y codificar las requeridas competencias y dominadas por el personal docente
con el objetivo de formular operaciones de mejora., en este entender se propone promocionar
programas de capacitacion en relacion a las competencias en el cual el personal docente
consiguieron puntajes bajos en el area de impacto e influencia y pericia profesional,
pensamiento analitico, pensamiento conceptual, orientacion hacia el logro, busqueda de
informacion, desarrollo de los demés, y compromiso organizacional, Asertividad y uso del
poder posicional, establecimiento de relaciones, flexibilidad, autoconfianza, comprension de
las necesidades de los demés.

Mendoza y Gomez (2013), bachilleres en administracion de la Universidad de
Cartagena — Colombia de la Facultad De Ciencias Economicas, realizaron la tesis titulada:
“Modelo de Gestion por competencias para laempresa ACMED S.A.S.”, con una poblacion de
seis sujetos, también, el disefio se proyecto a una organizacion de mediano plazo, en la mayor
parte de la estructura metddica, tedrica, de contenido y en el desarrollo de investigacion hasta
lograr los efectos deseados al comenzar la investigacion, la presente investigacion utilizé
principios de informacion esenciales ya que la informacion se recolecto de forma directa del
personal de la empresa, se aplicaron formatos del modelo de gestion por competencias, se

ejecuto un analisis y descripcion de puestos por competencias para el sector administrativo de
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la empresa, también la confeccion de un sistema de reclutamiento y seleccion a los candidatos
a puestos administrativos, y una propuesta de evaluacion de desempefio para cada cargo.
Orellana & Avila (2012), bachilleres en ingenieria comercial, de la Universidad de
Cuenca- Ecuador, realizaron la tesis titulada: “Gestion por competencias para el Talento
Humano en el proyecto de Exploracion Minera IAMGOLD Ecuador S.A.”; se disefiaron
instrumentos para la etapa de seleccion y evaluacion del desempefio por competencias, asi como
también el método para el establecimiento de hendidura de competencias, aplicada en los
trabajadores de la Exploracion minera IAMGOLD, dio a saber el significado de un modelo de
gestion con base en competencias y el ofrecimiento de este a una exploracion minera a través
de, la descripcién de todas fases:, analisis de los diferentes puestos de trabajo, definir
competencias propiamente institucionales; asi mismo, la seleccion, el reclutamiento e
incorporacion, induccion, la evaluacion del desempefio y elaboracion de competencias para

cada uno de los perfiles.

2.2. Bases teoricas

Concepto de Puesto:

Alles (2005), “lugar que un individuo desempefia en una organizacién. Involucrando
realizar responsabilidades y tareas notoriamente establecidas”.
Cargo, puesto u oficio:

Aponte (2006), “es un compuesto de tareas y responsabilidades con una finalidad
establecida, que demanda el ejercer a tiempo completo de un trabajador”. (pag. 91).
Descripcion de puestos:

Una descripcién de puesto en un modo escrito que manifiesta, las condiciones, los
deberes de trabajo y otras caracteristicas relevantes de un puesto especifico. El conjunto total,
de las formas para la descripcién de puestos deben poseer una estructura pareja en la

organizacion; hasta si se trata de puestos de diferente nivel pueden apreciarse caracteristicas
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relevantes, es preciso que se siga la misma estructura general para garantizar la comparabilidad
de los datos.
Datos basicos:

La descripcion de puestos puede contener informacion como el codigo que se haya
determinado al puesto en el tema de grandes organizaciones, por ejemplo, el nimero de sujetos
que desemperian dicho puesto, si el puesto esta sindicalizado o entre otros.

Fecha: este es un dato esencial para precisar si la descripcion esta renovada o no.

Datos de la persona que describid el puesto: esta informacién es esencialmente

ventajosa para que el departamento de personal, asi mismo, facilita el feedback.

Localizacion: describe el departamento, division, turno, en que se coloca el puesto.

Jerarquia: Explica los enigmas que pudieran mostrarse cuando sea preciso implantar

niveles de compensacion.

Caracteristicas especiales. Es primordial conocer si un puesto esta sumiso al régimen

de pagos por tiempo extra, si se pueden solicitar cambio de horario, si debe existir

disponibilidad para viajar, etc.

Resumen del puesto: Posteriormente de la seccion de identificacion, suele continuarse con una
sintesis de las actividades que deben desempefiar. Es correcto que el resumen conste de pocas
frases precisas y objetivas.

Condiciones de trabajo: No solo las circunstancias fisicas del medio en que debe
desempefarse la labor, sino ademas las horas de trabajo, los riesgos profesionales y otras
caracteristicas.

Especificaciones al puesto: La diferencia entre una descripcion del puesto y una especificacion
del puesto estriba en la perspectiva que se adopte. La descripcion define que es el puesto. La
especificacion describe que tipo de demanda se hacen al empleado y a las habilidades que debe

poseer la persona que desemperia el puesto.
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Niveles de desempefio: El andlisis del puesto deja asimismo establecer los niveles de
desempefio del puesto, que adicionan dos propdsitos: brindar a los empleados modelos
objetivos que deban pretender lograr y consentir a los supervisores un instrumento neutral de
medicion de resultados.

Analisis de puesto:

Descripcion:

Alles (2006), en su libro gestion estratégica de recursos humanos, conceptualiza el
andlisis de puestos, como el procedimiento sistematico de recabar y analizar informacion de:
las demandas especificas, las implicaciones de un determinado puesto, el escenario en que las
tareas son llevadas a cabo, y que prototipo de individuos son iddneos para ocupar ese puesto.

Para Dessler. (1991), es el recurso para establecer las correspondientes obligaciones a
estos y las caracteristicas que se contrataran para ocuparlos. El analisis genera informacién con
relacion a los requerimientos para el puesto; tal informacion se usa para desarrollar las
descripciones de los puestos que es una lista de las tareas del puesto y las especificaciones del
puesto que es una lista de los requerimientos humanos para el puesto o el ideal de personas que
se habran de contratar para el propio. (p.84).

(Pereda, 1993), entre las diversas definiciones de analisis del trabajo, se logro
diferenciar la siguiente; “el desarrollo mediante el cual se logra toda la informacion notable a
un trabajo determinado que pueda ser util para un excelente desempefio del mismo, tanto en lo
que se alude a la obtencion de los objetivos y metas de la empresa, como a la comodidad de los
operarios, seguridad y satisfaccion y” (p, 75).

Segun Werther, Jr & Colls (1999), La manera en que las organizaciones poseen la
informacion deseada, es en principio a tres puntos fundamentales:

Tabla N°1

Cuadro de puntos fundamentales segin Werther, Jr & Colls (1999)
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a. Identificacion

del puesto:

Esta tarea resulta realmente
sencilla en una organizacion
pequefia, mientras que para una
organizacion grande es posible que
el analista deba recurnr a los
documentos la nomina, a los
organigramas vigentes-en caso de
haberlos- o a una investigacion
directa de los empleados,
supervisores v gerentes. Aunque
este atrasado, un analisis de puesto

anterior resulta de mucha utilidad.

b. Desarrollo

del

cuestionario:

Los cuestionarios para el
analisis de puesto tienen como
objetivo la identificacion de labores,

responsabilidades, habilidades,

conocimientos v niveles  de

- Identificacion del puesto
(se incluye fecha en que
elabora la descripcion de

puesto)
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desempefio necesarios en un puesto - Deberes v
especifico. Es esencial que los datos responsabilidades
obtenidos sean uniformes para que (proporciona una rapida
puedan ser vwalidos para los descripcion de las labores)
procedimientos estadisticos. - Requerimientos humanos

y entorne laboral (describe
los CONOCITENtos,
habilidades requisitos
académicos, experiencia v
otros factores)

- Niveles de desempeiio
(suele fijarse niveles
Minimos normales v

maximos de rendimiento)

c. Recoleccion Eesulta imposible observar - Entrevistas
de datos: invariablemente la misma técnica de - Comite de evaluadores.
recoleccion de datos, dada la gran - Observacion directa.
variedad de entornos en que podria - Método 1deal

operar un analista. He aqui las mas

frecuentes.

Competencias:
Descripcion:

Para Martha Alles (2009), en su diccionario de competencias sobre competencias refiere
que: son caracteristicas de la personalidad que se pueden traducir en comportamientos, y estos

provocan un desempefio favorable en un determinado cargo.
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La capacidad de emplear en circunstancias operativas de acuerdo al nivel necesitado,
las habilidades, conocimiento, actitudes conseguidas en la constitucion de la préactica laboral,
al ejecutar las tareas de un trabajo, ademas de las nuevas posibles situaciones que puedan brotar
en el espacio profesional y ocupaciones relacionadas (Guerrero, C. 2005).

Por su parte (Mertens, 2000), refiere que la persona posee un conjunto de atributos que
se encuentran enumerados, estos atributos no se limitan al conocimiento, mas al contrario se
agregan, la personalidad, habilidades, comunicacion y actitudes, o sea, concluye que la
formacién es un constructo integral. Comprendiendo asi el acto de trabajar como una formacion
integral que tiene diferentes dimensiones y no solo se reduce particularmente al intelecto en si.
Estas cualidades poseen un vinculo con los resultados o desempefios necesitados.

Woodruffe (1993), percibe a la competencia como una proporcion de conductas abiertas
y evidentes que le dejan al sujeto producir eficazmente, mientras que para Cao (1996), es la
destreza o cualidad personal de la conducta de un individuo que se define como la caracteristica
de su comportamiento encaminado a la labor se puede clasificar de manera fiable y légica.

Es significativo indicar que la competencia es la composicion de actitudes, destrezas y
conocimientos. (Jonnaert, 2000); entre ellos, hallamos integrantes emocionales y sociales como
valores de una persona, la cooperacion y la motivacion, que podran mediar en una capacidad
para proceder.

Componentes de las competencias:

Las caracteristicas que generan desempefios principales del individuo en su puesto de
trabajo, Spencer & Spencer (1993), exponen la similitud del iceberg, esto explica que las
habilidades y los conocimientos se ubican en el fragmento alto de la superficie; y en la zona
inferior del iceberg se halla la percepcion de si mismos, los rasgos, los motivos y el rol social.
Segun Spencer & Spencer (1993), las competencias tienen diferentes dimensiones, ya que

mezclan lo cognoscitivo dentro de estas, las habilidades, conocimientos y lo afectivo, lo

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO Repositorio Digital

psicomotriz o conductual y lo psicofisico o psicofisioldgico. Las competencias son
explicitamente situadas, de tal modo que para observarlas, se necesita que el individuo se
encuentre en el ambiente del acto de un trabajo especifico, partiendo de esta mirada, la conducta
esta en correlacion con lo intelectual y afectivo, o se el individuo piensa y siente, a lo que se
denominan caracteristicas subyacentes, haciendo referencia a la seccion interna de la
personalidad que tiene la capacidad de pronosticar el comportamiento en circunstancias
desafiantes del trabajo. Las competencias observables se pueden estimular o desarrollar
facilmente a través de la capacitacion y la ensefianza. A diferencia de las caracteristicas
subyacentes, ya que a pesar de que no son observables, en el trabajo pueden ser observadas y
pueden ser evaluadas y medidas, cuantitativa y cualitativamente los procesos de las variaciones
de la conducta, por consiguiente, la composicion de una competencia se forma por un grupo de
destrezas, habilidades y acciones que el individuo tiene que ejecutar y ser habil en aplicarlas en
diferentes circunstancias de trabajo. En este entender la persona no simplemente esta capacitada
para efectuar actividades reiterativas y rutinarias. En ese entender, el individuo no simplemente
tiene la capacidad de efectuar labores que se repiten y son rutinarias, acatando sucesiones pre
establecidas, mas bien tiene la capacidad para analizar, reconocer y resolver problemas
inesperados, asi también saber y desarrollar diversas tareas en los quehaceres de produccion
(Arguelles, 2005). Entonces, conoce como actuar frente a una dificultad y prevenir una
situacion determinada, hace uso de los recursos que posee cuando hay una dificultad, controla
la incertidumbre y analiza el problema. A partir de esta perspectiva las competencias se definen
como: “Conductas y comportamientos que generan logros y resultados particulares en
circunstancias donde se necesita de una habilidad o destreza clara para conseguir los
mencionados logros. Las competencias se sujeta a condiciones donde se precisa problemas a
resolver o resultados por elaborar™ (Ribes, 1990, cita de Tejada, 2007). La competencia laboral

involucra la capacidad de desplazar un conjunto de cualidades para llevar a cabo el trabajo de
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forma exitosa en diversos ambientes y bajo circunstancias ascendentes. Los saberes se juntan
con las habilidades y la percepcién ética de los frutos de la labor en el contexto, con la habilidad

de comprender y comunicarse para concertar e intercambiar informacion.

Dimensiones de las competencias.

Para (Boyatzis, 1982), hace referencia a la idea del conocimiento, como los frutos de
procesos perceptivos y conceptuales (Repetto, 2007), Informaciones, datos, hechos, conceptos
(Spencer & Spencer, 1993) y experiencias organizadas, de valores y de informacidn contextual
que accede a trasformar la manera de hacer del receptor.

La dimension conocimiento, no es suficiente poseer los conceptos de la teoria de area
especifica, es fundamental la utilizacion de estos para solucionar diferentes problematicas
funcionales para el desempefio laboral, y los comportamientos habituales que posibilitan un
desempefio en relacion con la cultura organizacional y los valores (Pereda, 2001).

Dimension saber hacer. Son los actos en los que aplicamos y desarrollamos las
destrezas, habilidades, el saber y las técnicas (Spencer & Spencer). El trabajo plantea problemas
concretos distintos, y estar capacitado para administrar la sabiduria que se tienen para la
resolucion de estos. Que domine la aplicacion de los conocimientos en cada circunstancia
particular o concreta. El proceso psicomotriz tiene como resultado la capacidad para que el
individuo de una respuesta manifiesta y asi mostrar una conducta tangible, que s epoda observar
y apreciar por otro individuo. (Repetto, 2007).

Dimension saber ser o estar. “Son los valores, intereses, actitudes, que guian hacia el
logro de los principios y la toma de cargo (Spencer & Spencer, 1993).

Dimensidn sentir. En esta se incluyen las emociones, los afectos, y sentimientos, “Es
fundamental dar un concepto sobre aspectos afectivos y emocionales involucradas en el
potencial ya que por ende estos procesos pueden definir el dominio o el poco manejo de

emociones de una persona y asi hacer frente a la edificacion de las competencias del individuo,
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por ejemplo, el afrontamiento ante situaciones de ansiedad, la regulacion de sus emociones,
entre otros”, (Tejada, 2006)

Dimensién preferir. Abarca a los motivos, la capacidad de organizar y estructurar del
individuo, poner en orden las prioridades, valorar, escoger y tomar decisiones a partiendo de

estas. Todas las dimensiones dependen y son causales entre si.

Capital intelectual

Como parte de sus recursos las empresas en la actualidad estan tomando en
consideracion un elemento primordial. Segin Franklin (2004) El capital intelectual es un
recurso u operante inmaterial, que contiene las habilidades, los conocimientos, actitudes y
valores, material intelectual, informacion, experiencia e ideas de los integrantes que pertenecen
a la organizacién o son parte de esta. Estos materiales y destrezas organizacionales se podrian
interpretar beneficios de competencias cuando se percibe a la sabiduria como una fuente que
permite generar valor actual y también tiene el potencial de producir valor al porvenir.

El recurso intelectual posee tres elementos: 1) recurso humano, es el dominio de
conocimientos de los miembros en una organizacion, y también la destreza de reproducirlo, o
sea, son las competencias de los individuos para dotar de resoluciones a los problemas; 2)
recurso de estructura, estd comprendida por el conocimiento que la organizacion, evidencia,
sistematiza e internaliza (Normas, cultura y valores) y ; 3) capital relacional, Son las relaciones
y el conocimiento que vienen del exterior y el valor que tienen estas para la organizacion Esta
mezcla de operantes inmateriales desarrollan distintas capacidades y competencias esenciales a
largo plazo y que le permiten desempefiar a la organizacion.

A partir de este punto, los capitales intelectuales en las organizaciones dentro del aspecto
educativo vienen a ser: las aptitudes, las habilidades, los valores, experiencia, los conocimientos

e inteligencia emocional y demas competencias que posee el docente investigador, le agregan
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peso al sistema de ensefianza-aprendizaje, asi como también al desempefio del profesor, existe
la posibilidad potencial para desarrollarlo a largo plazo. Flores, I. (2011), refiere que en la
actualidad las organizaciones de todos los &mbitos vuelcan sus inversiones en el conocimiento
tanto asi como en investigacion, desarrollo, educacion, entrenamiento y proposiciones
novedosas para la organizacion los cuales son fundamentales para su crecimiento, es lo que la
trasforma en una organizacion intelectual, las instituciones educativas son fundamentales para
una sociedad de conocimiento, los centros de educacién inicial ya que son los pilares de
formacion de la primera infancia, y la construccion de los individuos de la futura sociedad, el
personal que desempefia esta importante labor tiene en sus manos la gran responsabilidad de
llevar a cabo esta tarea efectivamente, sin embargo en nuestra sociedad no estan considerados
los centros de educacidn inicial como un organizacion prioritaria, existe una carencia de percibir
personal idéneo, por ende existe una carencia en brindar una adecuada calidad educativa, para
concluir, carecen de la capacidad de gobernarse a si mismas.

Enfoque de competencias:

Las investigaciones realizadas por (Spencer & Spencer, 1993). Saber que individuos del
personal tienen un desempefio efectivo, competente y fiable de los cargos laborales vendria a
ser la meta del area de gestion de recursos humano, por consiguiente, tener un sistema mediante
el cual se pueda hacer de manera precisa. Esta falta de disponer de un sistema conllevé a
empresas a instaurar una vision por competencias, entre los afios sesenta y setenta.

Actualmente la vision por competencias a suplido al enfoque habitual, fundado en
tipologias de personalidad. Los comportamientos que se pueden observar de las personas que
realizan su trabajo, se estudian en este enfoque y se precisan los cargos en representacion de
estos. El sistema de competencias esta dirigido particularmente a las conductas observables sin
embargo no se centra en tipologias fijas (rasgos de personalidad) del individuo, simplifica la

aplicacion de constructos sustanciales y funcionales dentro de la empresa. (2) Considera los
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recursos del individuo como los del ambiente, (3) Hace fécil la instauracion de las
especificaciones de un perfil que demanda un cargo Yy el establecimiento y la puntualizacion
especifica de los comportamientos requeridos que se pueden observar, (4) EI prondsticoen este
enfoque por competencias se torna méas seguro, valido y confiable, porque compara el perfil
solicitado de un puesto y el perfil de competencia del individuo. (5) Posibilita aplicar diversos
modos de recabar informacion, como la simulacion y entrevistas, que tienen relacion con las
tareas del puesto y por ende un gran poder de predecir el logro en el propio (Repetto, 2007).
Asumiendo las cualidades de las competencias, Alles (2005) sustenta sobre las
competencias, una aprobacion favorable porque: (1) a partir de las comportamientos y
conductas requeridas se podra hacer una seleccion satisfactoria, (2) Para el disefio de planes de
sucesion y carrera, se evalua el potencial. (3) Segun el puesto se entrenan y desarrollan
conductas y comportamientos, (4) Se evalUa el puesto de acuerdo no solo a los resultados sino
también de como se consiguen, (5) Segun los perfiles se calculara la retribucion partiendo de

competencias logradas.

Competencias laborales:

Un desempefio satisfactorio de las funciones, quehaceres de un cargo laboral o funcion
productiva, estan involucradas con las competencias laborarles, estas competencias estan
fundamentalmente formadas por tres capacidades personales evidentes. (CONOCER, 1996):
(1) Habilidad de transmitir, habilidades e informacion o conocimientos, o destrezas, (2)
Habilidad de Resolucidn de problemas relacionados con la tarea de produccion, (3) Capacidad
para conseguir logros de calidad. La labor docente se estima como una labor complicada y por
ello varios autores se dedicaron al propdsito de hallar principios y elementos que especifiquen
su modo de ser. Generalmente, hay un compromiso frecuente en contemplar la labor profesional

semejante a una labor polifacética que contiene, principios éticos y morales, asimismo de
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destrezas conceptuales y didacticas. Entonces nos referimos a una labor, democratica, ecolédgica
y dialdgica (Marcelo, 1995).0Ortega y Velasco (1991: 202) Proponen una categorizacion de las
funciones del profesor contemplando el desempefio del personal académico en cuestiones de
educacion, cuestiones gerenciales, cuestiones administrativas y los encargados de dar prestigio
a la imagen publica, asi surge que el logro de la cuantificacion de otras dimensiones de las
funciones y competencias que el desempefio de los docentes tienen que abarcar y asi mismo en
estas se encuentran las competencias totales que se pretende tengan los profesores en las aulas,
con el objetivo de examinar acciones trasformadoras que persuadan a la asimilacion de los
escolares y su buen porvenir académico profesional. Dentro del Diccionario de competencias
de McBer, (Spencer & Spencer, 1993) se encuentran 20 competencias, organizadas por
conglomerados, y a continuacion se describen y enumeran de acuerdo al autor.

Tabla 2: Competencias genéricas, segun Hay McBer:

CONGLOMERADO 0 DOMINIOS COMPETENCIAS

L Logro y Accitdn 1. Orientacién hacia el logro.

2. Preocupacion por el orden, la
calidad v 1a exactitud.
3. Iniciativa

4. Busqueda de informacion.

I Apoyo y servicio humano 5. Comprension interpersomnal.

6. Orientacion al servicio al cliente

III. Impacto e influencia 7. Impacto e influencia

8. Conciencia organizacional

0. Establecimmiento de relaciones

IV.  Gerencia 10. Desarrollo de otros.

11. Asertividad v wuso del poder

4

posicional.
12. Trabajo en equipo ¥ COOperacion.
13. Liderazgo de equipo.

V. Cognitive 14.Pensamiento analitico
15.Pensamiento conceptual
16 Pericia

VL Eficacia personal 17. Autocontrol.

18 Autoconfianza

19. Flexibilidad.

20. Compromiso organizacional.
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Competencias Cardinales:

Diccionario de Martha Alles, 2005; A una organizacion le interesa que el total de su
personal tenga y desarrolle las competencias cardinales, ya que son factores de suma
importancia.

Tabla 3: Diccionario por Competencias:

Competencia Cardinales
Mdartha Alles | 1. Adaptabilidad a los cambios del entorno
diccionario por | 2. Compromiso
competencias . | 3. Compromiso con la calidad de trabajo
2005 4 Compromiso con la rentabilidad

5. Conciencia organizacional
6. Etica

7. Etica v sencillez
8_Flexibilidad v adaptacion
9. Fortaleza

10. Iniciativa

11. Innovacion v creatividad
12 Integridad

13. Justicia

14 Perseverancia en la consecuciim de objetivos
15. Prudencia

16. Respeto

17. Responsabilidad personal
18. Responsabilidad social
19 Sencillez

20. Temple

Técnicas para determinar el perfil de competencias:

Se encuentran las siguientes técnicas:

El panel de expertos: El objetivo principal de esta técnica es la de modificar las
estrategias y retos a las que encara la organizacion, Considerando aspectos sociales, politicos,

del mercado, tecnoldgicos, ademas de otros, a manera de conductas demandadas para conseguir
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un favorable desempefio en el personal. La participacion de esta técnica involucra un conjunto
de especialistas los cuales deben tener experticia y ser buenos conocedores de las actividades y
funciones que generalmente se debe realizar no solamente en un puesto definido sino ademas
de aquellas tareas que se desarrollan en una empresa donde esta puntualizado el mencionado
puesto, asimismo considerar la estrategia empresarial, la mision y la vision. Los conjuntos de
expertos cumplen la labor de definir, considerando estos aspectos, las cuales serdn las
competencias que verdaderamente predisponen un desempefio 6ptimo a los individuos,
Escobar, (2005). Su intervencién puede generar un acuerdo referente a las competencias gracias
a su absoluta autonomia en relacién al objetivo del estudio, pueden exponer un entendimiento
libre de algun objetivo de provecho caracteristico Comision Europea (2005)

La entrevista: Se ejecuta a través de cuestionamientos concretados sobre los cimientos
de incidencias criticas del ejemplar representativo y posesionado en el cargo, con el objetivo de
conseguir mediante una técnica inductiva, informacion diferenciada en base a las competencias
que ciertamente son usadas en el mencionado cargo, el personal seleccionado esta esta obligado
a ser incluida por un conjunto de personas con un desempefio elevado y tambien un conjunto
minoritario con un desempefio medio. Asimismo, tienen que ser extremadamente seleccionada
ya gque en base a las caracteristicas de los individuos que la conforman, se hara una definicion
de un conjunto de cualidades y elementos por los cuales podran ser elegidos los participantes
que se presenten y se presentaran.

La entrevista focalizada: Fue tratada y producida por los siguientes autores
McClelland y Dayley en el afio de 1972, y (Spencer & Spencer, 1993) La técnica radica en
averiguar el grado de evolucion de las competencias del individuo a través de preguntas
estructuras como estrategia.

Se basa en conseguir la mas éptima prediccidn con respecto a si el postulante tiene o no

tiene las competencias necesitadas para el cargo, al conseguir informacion evidencial de las
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conductas que revelan que el sujeto utilizo dichas competencias en el pasado. En un plano
general nos proporciona valiosa informacion referente a las competencias de las personas y
tienen que ser realizadas por especialistas entrenados en estas entrevistas o por especialistas
externos.

El Marco de buen desempeifio Directivo y Docente:

El Marco del Buen Desempefio Directivo:

Descripcion y propésito:

(MINEDU 2012) Surge para la trasformacion de la institucion educativa, siendo esta
una herramienta estratégica que se encuadra internamente en las politicas de progreso educativo
preponderadas por el area educativa.

PESEM por sus siglas Plan Estratégico Sectorial Multianual, 2012, plantea para el area
gestion: “Que la trasformacion de los procesos pedagogicos sean la responsabilidad de gestion,
que asuman las instituciones educativas, centrando a la organizacion en los aprendizajes”
MINEDU (2012); en dicho terreno, el primer efecto de la transformacion de la institucion
educativa, hace referencia a la carencia de directivos seleccionados, formados y organizados.
Esta herramienta estratégica forma parte de la implementacion de una propuesta politica de
desarrollo integral directivo. Es elemental precisar que los alcances de los dominios y el
desarrollo y progreso de las competencias sugeridas se llevaran a cabo de forma escalonada ya
que los directores necesitan de un determinado lapso de tiempo para lograr nuevos
conocimientos, ampliar capacidades y estimular motivaciones nuevas. Asi, como implemento
de politica, propone materiales para la prueba de ingreso, la revalidacion y poner en

funcionamiento programas de desarrollo mediante desempefios y competencias que muestra.
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El alcance de estos documentos esta determinado por estos propdsitos:

1. Crear un enfoque compartido del liderazgo pedagdgico ajustado a la adquisicion de

conocimientos, que consideren y revaloren el significado del rol directivo en la

institucion educativa.

2. Determinar las labores de un director con eficacia, dirigido al avance del rol

profesional directivo.

3. Dirigir los procedimientos de eleccion, analisis del desempefio, constitucion y

desarrollo profesional del directivo.

La composicion, del Marco de Buen Desempefio del Directivo precisa los dominios,
competencias y desempefios con sus respectivas descripciones, quienes resaltan una direccion
escolar segura que fortalece el liderazgo de los directivos de educacion béasica de la nacion.
(MINEDU, 2014, pg. 14)

Proceso de composicion:

Siguid un rumbo de elaboracidn esencialmente participativa que ha estimado diferentes
etapas, entre las cuales estan: el estudio de antecedentes experienciales internacionales y
nacionales, la exploracion de las investigaciones, sus pruebas y el permanente feed-back de los
propdsitos iniciales de los debates y conversatorios con diversos integrantes del area educativa.
El trabajo “Criterios de buenas prdacticas de direccion escolar” MINEDU, 2012; es una de las
primeras bases de referencia, este documento reconoce a los centros educativos del estado que
llevan o llevaron a cabo, vivencias ejemplares y desempefios favorables de gestion escolar;
aparte de colaborar y verificar los criterios reconocidos con estudios internacionales y

nacionales que muestran pruebas referentes al contenido.
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El marco del buen desempeiio del directivo y su estructura:
Dominios:

(MINEDU 2014, pg. 34) Los dominios precisados descifran en un compuesto de seis
competencias que conforman una determinada area del proceder del director; haciendo
correspondencia a los desempefios fundamentales y asi efectuar el proceso de reestructuracion
para la Institucién educativa. Una conexién entre los dominios es dinamica, lo que significa, o
sea pertenecen a un total contenedor de las tareas del director; también, son inherentes al
comprender que independientemente cada uno incide en el proceso del otro conformado, asi

como un todo interrelacionado.

Competencias:

(MINEDU, 2014 pg. 34) estas competencias que componen los dominios se
comprenden como “aplicar un saber bien hecho en el ambiente, que involucra deberes,
predisposicion a efectuar actividades eficazmente con razonamiento, conduccion de los
principios conceptuales y el entendimiento de los principios morales y los efectos sociales de
sus decisiones” MINEDU; 2012. Dicha descripcion podria favorecer a mejorar el
entendimiento del proceder del director. Primeramente, deja ver su particularidad; puesto que
ciertas decisiones de un directivo podrian aportar la optimizacion del sistema y los aprendizajes
en una institucion en particular, mas no necesariamente son convenientes para otras
instituciones. En ese sentido el actuar directivo es contextual, cada institucion educativa posee
un clima, una cultura y suficiencia habilidad de cambio Unica que se fue llevando a cabo gracias
a una historia establecida, y que es preciso entender. Tal explicacion se encarga de un saber
hacer en un ambiente especifico. Seguidamente, la competencia es un “saber hacer” con
eficacia, utilizando medios armados y ordenados; sustentando la autoevaluacién y la reflexion

persistente. Ser lider es edificar invocando en el transcurso de la vivencia de la experiencia, al
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aprendizaje logrado y por aquella sensacion de formar parte de un grupo para la creacion de la
trasformacion en la institucion educativo. Y asi tenemos por ultimo que la competencia posee
un punto moral, integro, correcto, justo y ético ya que la modificacion en la educacién significa
que tiene presente constantemente la promesa y la responsabilidad de la ensefianza, son los

objetivos que las competencias del directivo deben difundir.

Desempefios:

Son las acciones evidenciables (observables) que llevan a cabo los directores y que
revelan el dominio de la competencia. En este concepto se identifican las siguientes
condiciones: 1) conducta que se observa. 2) en relacion a una responsabilidad y 3) alcance de
resultados definidos (MINEDU, 2012).

Marco de Buen Despefio Docente:
Definicién y Propositos:

(MINEDU, 2014, p 24) Este marco puntualiza los dominios, competencias y sus
desempefios que definen un éptimo ejercer docente y que son demandadas al total de profesores
de las instituciones educativas basica de nuestro pais. Establece un pacto técnico-social que se
da entre los docentes, la sociedad y el estado en relacion a las competencias que se desean los
docentes del pais dominen, en etapas consecutivas del desarrollo profesional, con la intencién
de conseguir el aprendizaje significativo del total de estudiantes.

El marco de buen desempefio docente y sus propdsitos:

MINEDU p.24, (2012) a) Instaurar un lenguaje y comunicacion simple entre los docente
y ciudadanos para tratar los diferentes métodos de ensefianza. b) Difundir la reflexion docente
a cerca de su ejercer, se empoderen de los desempefios caracteristicos de la profesion y
edifiquen, en ambientes de practica, un enfoque compartida de la ensefianza, ¢) Promocionar la

importancia del valor social y profesional del docente, para mejorar su perfil como individuos
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competentes que se desarrollan, perfeccionan y aprenden el ejercer de la ensefianza. d)
Encaminar y proporcionar sentido al plan y la puesta en préctica de politicas de evaluacion,
formacién y distincion profesional y la optimizacion de las condiciones de la labor del profesor.
El marco y sus dominios

(MINEDU, 2012) El dominio se entiende por un &mbito o labor docente, que retne un
grupo de desempefios laborales que influyen positivamente el aprendizaje de los educandos.
Cada dominio posee una naturaleza ética de la ensefianza, que se enfoca en el préstamo de
servicios publicos asi mismo en el desarrollo total de los educandos. En ese sentido, se
reconocen cuatro dominios: el primer dominio se asocia con la organizacion para la ensefianza,
el siguiente dominio desarrolla el proceso de ensefianza dentro de los salones y la institucién,
el tercer dominio hace referencia a la estructura de la gestion escolar con las familias y la
comunidad, el ultimo dominio abarca la composicion de la identidad del profesor y el desarrollo
de su labor profesional.
Las nueve competencias docentes

(MINEDU p. 16, 2012) Se comprende por competencia a la cualidad para solucionar las
dificultades y alcanzar objetivos, no simplemente como la habilidad para poner en praxis un
saber. La resolucidn de problemas también tiene la capacidad para interpretar la realidad y las
alternativas propias con las que cuenta para operar en ella. Si entendemos la competencia como
la destreza de solucionar conflictos y alcanzar objetivos, la competencia deduce un ejercer
reflexivo que al mismo tiempo involucra el desplazamiento de recursos internos y externos, con
el propdsito de crear reacciones oportunas en circunstancias de conflicto y las decisiones
adecuadas desde un plano ético. Se puede decir que la competencia es mas que un saber r hacer
en un determinado dmbito, ya que involucra responsabilidades, disponibilidad de realizar
actividades con calidad, inteligencia, control o manejo de conceptos fundamentales y

entendimiento de la esencia moral y los resultados morales sociales de su ejercer.
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2.4 Descripcion de términos basicos:

Puesto: Es el sitio que un determinado individuo abarca dentro de una
organizacion. Involucra asumir tareas especificamente precisas y también asumir
responsabilidades. Alles (2005)

Andlisis de puesto: Es la organizacion enumerada de un compuesto de
caracteristicas o atributos de un individuo, no solo se reduce al saber, mas bien
incorporan la personalidad, actitudes, habilidades y comunicacion, en ese sentido,
precisa a la formacién de manera integral, evidenciando la multidimensionalidad que
define la accion de laborar y sin ser reducida al saber o conocimiento exclusivamente.
Dichas caracteristicas poseen vinculacion con el desempefio deseado o el efecto.
Mertens (2000)

Dominio: Estd compuesto de competencias que componen una zona en
especifico del actuar profesional. Los dominios son reciprocos, ya que cada uno de ellos
hace efecto en el crecimiento del otro como pieza de un conglomerado. (MINEDU,
2014)

Competencias: La competencia profesional es comprendida a la condicion de
emplear en situaciones funcionales y de acuerdo al grado deseado los saberes, actitudes
y destrezas conseguidas por la constitucion de la practica profesional, al efectuar los
quehaceres de un oficio, incorporando los probables nuevos eventos que podrian brotar
en el &mbito profesional y oficios relacionados Guerrero (2005).

Competencias Laborales: Son los quehaceres, y cargos de un espacio laboral o
cargo productivo, estan atribuidas el desempefio adecuado de las competencias
laborales. La competencia laboral de esta forma se compone fundamentalmente por

capacidades visibles o perceptibles por el desempefio de un humano (Conocer, 1996)
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’

Desempefios: Se define desempefios a la conducta observable de un individuo
que pueden ser detalladas y medibles; que determinan su competencia. Y tiene relacion
con la obtencidon de aprendizajes deseados y efectuar los quehaceres asignados. Se da
por hecho que el modo de realizar los mencionados quehaceres devela la competencia

de origen del individuo. (MINEDU, 2014)
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CAPITULO III
METODOLOGIA

3.1 Enfoque

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), pag. 532, explican que uno de los objetivos de
la investigacion mixta es no pretender remplazar a las investigaciones de corte cuantitativo o
de corte cualitativo, mas bien por el contrario el objetivo es usar los puntos fuertes de estos dos
tipos de investigacion, mezclandolas e intentando disminuir sus puntos débiles potenciales. Se
considera primordial aplicar distintas técnicas de recogida de datos, lo que nos condujo
invariablemente hacia el combinado de corte cuantitativo y cualitativo de indagacién. La
integracidn de ambas aproximaciones es la estrategia mas adecuada para responder del modo
mas enriquecedor viable a las preguntas que guian el estudio, con el propdésito de elaborar un
perfil por competencias para el personal docente y directivo de los centros de Educacion Inicial

Particular del distrito del Cusco 2018.

3.2. Alcance del estudio:

...Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), pag. 92. Explican que los estudios descriptivos
buscan detallar el perfil de los individuos, agrupaciones, grupos sociales, las cualidades, las
particularidades, objetos u otro evento que se sujete a la exploracion. O sea, solamente quieren
cuantificar o recolectar informacion de forma autosuficiente o de manera contigua en relacion
con las definiciones o los factores a los que hacen referencia, este vendria a ser su, indicar como

se relacionan estas no es su objetivo. En la fase cuantitativa de la investigacién, el alcance es
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“Descriptivo”, ya que solo se tiene como objetivo elaborar un perfil de puestos por competencia
para el personal directivo y docente de los centros de educacion inicial particular del distrito de
Cusco, 2018, en la etapa cualitativa donde se pretende conocer los desempefios no se puede

hablar de alcance puesto que el enfoque cualitativo no contempla alcances.

3.3. Disefio de investigacion

La tesis al ser de enfoque mixto, hace uso del; Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
Disefio explicativo secuencial (DEXPLIS). Este disefio se identifica, por una fase primera en la
cual se recaban y los datos cuantitativos son analizados, posteriormente en una segunda fase en
la que se recaban los datos cualitativos para ser valuados, la combinacion sucede en el momento
que los resultados iniciales cuantitativos indican a la recoleccion de los datos cualitativos; es
importante precisar que la segunda fase se edifica en base a los resultados de la primera fase.
Para finalizar, los hallazgos de las dos fases se conforman en la explicacién y la realizacion de
un reporte de estudio. Es posible proporcionar preferencia a lo cuantitativo o cualitativo, o
también darles la misma relevancia, es mas frecuente la fase primera (cuantitativa). Una
pretension constante del modelo DEXPLIS es hacer uso de los hallazgos cualitativos, para

respaldar en la definicion y el analisis de los hallazgos iniciales cuantitativos.

Cuantitativo Cualitativa
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3.4. Poblacion y Escenarios de Estudio

3.4.1. Poblacién y muestra — Etapa cuantitativa:

Interpretacion del
analisis completo
—::: (total)

Poblacién. El estudio tiene una poblacién constituida por todo el personal docente y

directivo de los centros de Educacion Inicial Particular del

de 51 Instituciones registradas en el Portal de la Unidad de

distrito de Cusco, habiendo un total

Estadistica Educativa del Ministerio

de Educacion del Peru, Estadistica de la Calidad Educativa, haciendo un total de 225 sujetos

entre directores y docentes.
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Tabla 5: Poblacion de los Centros de Educacion de Inicial Del Distrito de Cusco

Centros Educacion de Inicial total fe %
Directores 51 22.6%
Docentes 174 77.3%
Total 225 100%

Elaboracion propia del Portal de la Unidad de Estadistica Educativa del Ministerio de

Educacién del Peru, Estadistica de la Calidad Educativa 2018

3.4.2. Sujetos de estudio — Etapa cuantitativa:

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), explican que las muestras no probabilisticas, o
denominadas muestras dirigidas, implica un proceder de seleccion dirigido por las
caracteristicas del estudio, mas que por un criterio estadistico de generalizacion. En la parte
cuantitativa se realizé un muestreo no probabilistico por conveniencia, ya que permitira conocer
los desemperios, las competencias y los dominios, de los docentes y directores de las
Instituciones Educativas de nivel inicial particular del distrito de Cusco quienes completaron el
instrumento, siguiendo criterios de inclusion y exclusion que son los siguientes:

Criterios de inclusion

a) Directivos de las instituciones Educativas de nivel Inicial particular del distrito
de Cusco.
b) Docentes de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular del distrito de
Cusco.
c) Directores que quieran participar después de dar a conocer el objetivo de la

investigacion.
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Criterios de exclusion:
a) Directivos de las instituciones Educativas de nivel Inicial particular pertenecientes
a otro distrito de Cusco.
b) Docentes de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular pertenecientes a
otro distrito de Cusco.
c) Docentes auxiliares de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular del
distrito de Cusco.
d) Personal administrativo y de contabilidad de las Instituciones Educativas de Nivel
Inicial Particular del distrito de Cusco.
e) Directores que no mantengan la direccion original en el reporte censal.
Teniendo en cuenta los criterios considerados anteriormente, los sujetos de
investigacion son los siguientes:
Muestra:
e 76 profesores de las instituciones educativas de Nivel Inicial del distrito de Cusco, 2018

e 23 directores de las instituciones educativas de Nivel Inicial del distrito de Cusco, 2018

3.4.3 Sujetos de estudio — Etapa cualitativa:

Baptista, Fernandez y Hernandez,(2014), explican que las muestras no probabilisticas, o
denominadas muestras dirigidas, implican un proceder de seleccién orientado por las
caracteristicas del estudio, mas que por un criterio estadistico de generalizacion. Para la parte
cualitativa se realizd un muestreo no probabilistico por conveniencia, ya que permitira conocer
las competencias y desempefios de los profesores y directores de las Instituciones Educativas
de nivel inicial particular del distrito de Cusco quienes fueron entrevistados, siguiendo los
criterios de inclusién y exclusion siguientes:

Criterios de inclusion
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a) Directivos de las instituciones Educativas de nivel Inicial particular del distrito de
Cusco.

b) Docentes de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular del distrito de
Cusco.

c) Directores que quieran participar después de dar a conocer el objetivo de la
investigacion.

d) Directores de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular del distrito de

Cusco que lleven el cargo de director por una gestién minima de 3 afios consecutivos.

e) Docentes de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular del distrito de
Cusco, que tengan a cargo el aula de 3, 4 y 5 afios.

f) Docentes de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular del distrito de Cusco
que ejecuten sus labores por un periodo de 2 afios como minimo, puesto que las
competencias desempefios que se quieren identificar necesitan un tiempo para ser
ejecutados.

Criterios de exclusion:

a) Directivos de las instituciones Educativas de nivel Inicial particular que pertenecen a
otro distrito de Cusco.

b) Docentes de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular que pertenecen a
otro distrito de Cusco.

c) Docentes auxiliares de las Instituciones Educativas de Nivel Inicial Particular del
distrito de Cusco.

d) Personal administrativo y de contabilidad de las Instituciones Educativas de Nivel
Inicial Particular del distrito de Cusco.

e) Directores que no mantengan la direccion original en el reporte censal.
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Teniendo en cuenta los criterios considerados anteriormente, los sujetos de investigacion
son los siguientes directores de las Instituciones Educativas Iniciales Particulares:

Directores:

a) “Mi segunda casita” (1)

b) “Malabares” (1)

c) “Virgen de Fatima” (1)

d) “Portikos” (1)

e) “San Nicolas” (1)

f) “Q’ori Chaska” (1)

Docentes de las Instituciones Educativas Iniciales Particulares:

a) 2 profesoras “Mi segunda casita”

b) 2 profesoras “Malabares”

c) 3 profesoras “Q’ori Chaska”

d) 3 profesoras “San Nicolas”

3.4.4 Escenarios de Estudio

Las Instituciones de Educacion Inicial del Distrito de Cusco, provincia de Cusco, de acuerdo
a lo establecido en Portal de la Unidad de Estadistica Educativa del Ministerio de Educacion

del Peru, Estadistica de la Calidad Educativa (ESCALE).

3.4.5 Unidades de Estudio.

Se evaluara al personal docente y directivo de los Centros Educativos de Nivel Inicial

Particular del Distrito de Cusco, teniendo en cuenta la naturaleza del estudio
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Para esta investigacion, se realizo un cuestionario y asi mismo una entrevista basada en el

Marco del Buen desemperio del directivo y docente

3.4.1. Ficha técnica del instrumento:

FICHA TECNICA DE MEDICION DEL DESEMPENO DE LOS DIRECTORES:

Nombre del instrumento: Cuestionario del marco del buen desempefio docente.
Tipo de Instrumento: Cuestionario.

Autor: Giulian Giuliano delgado Aguirre
Areli Roman Calla. En base a los documentos del
Ministerio de Educacion del Pera.

Procedencia: Ministerio de educacion del Pert — Lima. 2014
Afio de publicacion: 2014
Objetivo: Identificar, conocer el nivel de los dominios,

competencias que poseen los directores del area de
educacion basica.

Administracion: Especificar si es individual o colectiva.

Duracion: No tiene tiempo de culminacion, sin embargo, esta
estimado para un lapso de 30 minutos aproximadamente.

Poblacion: Al personal docente y directivo de los centros de
Educacion Inicial Particular del Distrito del Cusco,
habiendo 51 Instituciones Educativas de nivel inicial
Particular en el distrito de Cusco de la provincia del Cusco

Area de aplicacion: Investigacion en el area de gestion educativa.

Areas de evaluacion: El cuestionario del marco del buen desempefio del
directivo, determina en un proceso gradual el nivel de
competencia que todo directivo debe alcanzar, es la
descripcion de puestos de trabajo definiendo roles y
responsabilidades, en la conduccion eficiente de la
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institucion educativa inicial. El cuestionario contiene 21
items con opciones mdltiples que evalian seis
competencias y dos dominios (1. Gestion de las
condiciones para la mejora de los aprendizajes y 2.
Orientacién de los procesos pedagdgicos para la mejora
de los aprendizajes.). Se puede aplicar de dos formas, uno
donde el evaluador lee el item y el director o directora
escoge una alternativa de las cinco planteadas en el
instrumento y la otra es de llenado directo como un
informe de auto-evaluacion.

FICHA TECNICA DE MEDICION DEL DESEMPENO DE LOS DOCENTES:

Nombre de la prueba: Cuestionario del marco del buen desempefio docente.
Tipo de Instrumento: Cuestionario.
Autor: Giulian Giuliano delgado Aguirre

Areli Roman Calla. En base a los documentos del
Ministerio de Educacion del Pera.

Procedencia: Ministerio de educacion del Pert — Lima. 2014
Afio de publicacion: 2014
Objetivo: Identificar, conocer el nivel de los dominios,

competencias que poseen los docentes del area de

educacion basica de forma cuantitativa.
Administracion: Especificar si es individual o colectiva.

Duracion: No tiene tiempo de culminacion, sin embargo, esta

estimado para un lapso de 30 minutos aproximadamente.

Poblacion: Al personal docente y directivo de los centros de
Educacion Inicial Particular del Distrito del Cusco,
habiendo 51 Instituciones Educativas de nivel inicial
Particular en el distrito del Cusco de la provincia del

Cusco

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO Repositorio Digital

Area de aplicacion: Investigacion en el area de gestidn educativa.

Areas que evalla: El cuestionario del marco del buen desempefio docente,
mide en un proceso gradual en relacion a las competencias
que se estime todo docente domine, con el objetivo de
alcanzar el aprendizaje de todos los nifios y nifias, es la
descripcion de puestos de trabajo definiendo habilidades,
conocimientos, actitudes y valores las cuales se
consideran esenciales para hablar de un buen desempefio
docente. El cuestionario esta organizado en 4 dominios o
admbitos de accion docente (1.Preparacion para el
aprendizaje de los estudiantes, 2.Ensefianza para el
aprendizaje de los estudiantes, 3. Participacion en la
gestion de la escuela articulada a la comunidad y 4.
Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente),
en las cuales se definen, 9 competencias y 40 desempefios
Se puede aplicar de dos formas, uno donde el evaluador
lee el item y el o la docente escoge una alternativa de las
cinco planteadas en el instrumento y la otra es de llenado

directo como un informe de auto-evaluacion.

Técnicas:

ENTREVISTA DEL MARCO DEL BUEN DESEMPENO DEL DIRECTIVO

Significacion: Identificar, conocer las competencias, dominios, que poseen los

directivos del area de educacién béasica de forma cualitativa.

Poblacion: A los directores de los centros de Educacion Inicial Particular del
Distrito del Cusco, habiendo 51 Instituciones Educativas de nivel

inicial Particular en el distrito de Cusco de la provincia del Cusco

Duracion: Se estima 40 minutos.
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Descripcion: La entrevista del marco del buen desempefio del directivo,
determina en un proceso gradual el nivel de competencia que todo
directivo debe alcanzar, es la descripcion de puestos de trabajo
definiendo roles y responsabilidades, en la conduccion eficiente
de la institucion educativa inicial. El cuestionario contiene 21
items con alternativas multiples que evaltan seis competencias y
dos dominios (1. Gestion de las condiciones para la mejora de los
aprendizajes y 2. Orientacion de los procesos pedagogicos para la
mejora de los aprendizajes.). Se entrevista personalmente al
directivo de la institucion educativa inicial, se llevan a cabo las
preguntas de manera verbal de acuerdo a la ficha de preguntas que

maneja el evaluador.

ENTREVISTA DEL MARCO DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE

Significacion: Identificar, conocer las competencias, los dominios, que poseen

los directivos del area de educacién béasica de forma cualitativa.

Poblacion: Al personal docente de los centros de Educacion Inicial Particular
del Distrito del Cusco, habiendo 51 Instituciones Educativas de
nivel inicial Particular en el distrito del Cusco de la provincia del

Cusco
Duracion: Se estima 40 minutos
Descripcion: La entrevista del marco del buen desempefio docente, mide en un

proceso gradual en relacién a las competencias que pretende que
todo docente domine, con el fin de alcanzar el aprendizaje de los
nifios y nifias es la descripcion de puestos de trabajo definiendo
habilidades, conocimientos, actitudes y valores las cuales se
califican fundamentales para referirnos a un buen desempefio
docente. La entrevista estd organizada en 4 dominios o ambitos
de accion docente (1. Preparacion para el aprendizaje de los
estudiantes, 2. Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes,

3. Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
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comunidad y 4. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad
docente), en los cuales se definen, 9 competencias y 40
desempefios. Se entrevista personalmente a los docentes de la
institucion educativa inicial, se llevan a cabo las preguntas de
manera verbal de acuerdo a la ficha de preguntas que maneja el

evaluador.

3.5. Validacién y confiabilidad de instrumentos.

3.5.1. Validez - Cuantitativo

Hernandez y cols (2010) La validez de una prueba hace referencia al grado en que el
instrumento mide exactamente aquello que pretende medir para el uso correcto a que desee
aplicarse. En este entender la validacion, es el proceso de recopilacion y valoracion de la

evidencia de validez

3.5.2. Confiabilidad — Cuantitativo

La confiabilidad del instrumento cuantitativo se llevé a cabo mediante del Alpha de
Cronbach’s. Los coeficientes de confiabilidad Alpha de Cronbach’s en los dos factores fueron
los siguientes: en la escala de docentes 0.933, siendo muy confiable y para la escala de

directores con un 0.760, siendo confiable.

3.5.3. Validez de contenido por juicio de Expertos — cuantitativo

Hernandez (2014) La validez, hace referencia al nivel en el que un determinado instrumento

mide favorablemente la variable que pretende medir.

e Docente de educacion inicial Nohemi Estrada Pérez
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e Ps, Miranda Fluker, Jackeline

e Ps, Alfaro Vasquez, Rosa Maria

3.5.4. Confiabilidad - cualitativo

Hernandez y cols (2014), refieren siempre que el tiempo y los recursos lo posibiliten, es
ventajoso poseer diferentes fuentes de informacion y métodos para obtener los datos. En la
investigacion cualitativa se tiene mejor amplitud profundidad y riqueza de datos si proceden de
diferentes actores del proceso, de diversas fuentes y de una mayor variedad de formas de

recoleccion.

3.5.5. Validez de contenido por juicio de Expertos — cualitativo

Hernandez (2014) La validez, hace referencia al nivel en el que un determinado instrumento

mide favorablemente la variable que se desea medir.

e Docente de educacion inicial Nohemi Estrada Pérez
e Ps, Miranda Fluker, Jackeline

e Ps, Alfaro Vasquez, Rosa Maria

3.6. Plan de andlisis de datos

Después de ser administrados los instrumentos, se llevo a cabo su organizacion en tablas de
distribucion de frecuencias y en graficos barras para luego pasar al analisis de las competencias

y dominios.

3.6.1 Técnicas de procesamiento

En la parte cuantitativa se uso el programa SPSS.
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’

Y para la parte cualitativa se llevo a cabo el uso del software Atlas ti, que deja al investigador
vincular etiquetas o cddigos con fragmentos de texto, puede buscar cddigos de patrones y
clasificarlos, los cuales no pueden ser analizados significativamente con enfoques formales y

estadisticos; (Lewis, 2004; Hwang, 2008

3.6.2 Técnicas de analisis de datos

En la parte cuantitativa de realizo interpretacidn de datos para llevar a cabo comparacion

de niveles.

En la parte cualitativa se realizé un arbol con la codificacion selectiva que permitié

Ilevar a cabo una codificacion estructurada en relacion a las competencias y desempefios
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Este apartado expone los hallazgos de la investigacion, abordandose en primer lugar los
vinculados al analisis cuantitativo de datos, tanto para el perfil de directores como para el de
docentes. Posteriormente se aborda el andlisis de datos cualitativos, los mismos que se
fundamentan en los resultados anteriormente procesados permiten un panorama profundo de

evaluacion respecto a dominios, competencias y desempefios presentes en el perfil evaluado.

4.1. Resultado respecto a los objetivos especificos cuantitativos

A fin de identificar criterios de evaluacion objetivos referidos al perfil directivo
analizados, se siguid la estructura propuesta por el sector publico en relacion al marco del
buen desempefio directivo. Presentdndose a continuacion resultados respecto a dos dominios y

seis competencias.

Tabla 7

Competencia 1. Conduccion y planificacion institucional

Nivel requerido f %
Nivel V 11 52,4
Nivel IV 9 42,9
Nivel I11 1 47
Total 21 100
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Como se muestra en la Tabla 7 los directores de educacion inicial evaluados consideran necesaria la
presencia de la competencia conduccion participativa en la planeacion institucional, en un nivel de
desarrollo significativo, al encontrarse mayor agrupacién de opiniones en el nivel V de la competencia,
con un 52,4% de evaluados, seguido del nivel IV, con 42,9% de evaluados, encontrandose por altimo el
nivel 111, con apenas 4,5% de evaluados. Dichos resultados nos permiten identificar la importancia de la
planificacion en el &mbito directivo de la educacion privada, siendo este un proceso que deberia ser
desarrollado de manera participativa y con adecuado concomimiento de elementos pedagogicos,

entornos escolares y entornos externos vinculados al estudiante.

Tabla 8

Competencia 2. Participacion democratica

Nivel requerido f %
Nivel V 10 47,6
Nivel IV 11 52,4
Total 21 100

En referencia a la competencia participacién democratica, encontramos que un grupo mayoritario de
evaluados considera que dicha competencia deberia presentar un desarrollo importante dentro del perfil
del director de educacion inicial, encontrdndose en la Tabla 8 una mayor agrupacion de devaluados
opinando sobre el desarrollo de la competencia en un nivel IV, con 52,4% de evaluados, seguidos muy
de cerca por la agrupacion en el nivel V, con 47,6% de evaluados. Es importante mencionar que la
ubicacién de la competencia en los niveles positivos antes descritos, nos permite comprender la
relevancia de la diversidad de ser participes en el proceso educativo, la misma que debe ser estimulada

por la direccion, al igual que el desarrollo de conductas respetuosas y colaborativas entre actores

de proceso ensefianza-aprendizaje.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO Repositorio Digital

Tabla 9

Competencia 3. Condiciones operativas

Nivel requerido f %
Nivel V 17 81,0
Nivel IV 4 19,0
Total 21 100

En referencia a la competencia condiciones operativas, tal como se muestra en la tabla 9
veremos que en opinién de los directores evaluados dicha competencia deberia ser muy
desarrollada, al encontrarse en un nivel V, con opinién de un 81,0% de evaluados, seguido de
un nivel 1V, con 19,0% de evaluados. En este entender veremos que los directores evaluados
consideran de primordial importancia el desarrollo de la competencia vinculada a garantizar
condiciones operativas las mismas que asegurarian un aprendizaje de calidad, mediante la

adecuada gestion de recurso humanos, materiales, financieros y hasta en gestion de tiempos.

Tabla 10

Competencia 4. “Evaluacion de la gestion”

Nivel requerido f %
Nivel V 13 61,9
Nivel IV 6 28,6
Nivel 11 2 9,5
Total 21 100

La competencia evaluacion de la gestion, se considera también como importante dentro del
perfil del directivo de educacién inicial, esto al encontrarse que la mayoria de evaluados la

considero en un nivel V, con 61,9% de directores con esta opinion, seguido de 28,6% de
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evaluados quienes consideran un desarrollo en nivel 1V, encontrandose tan solo un 9.5% de
evaluados que consideran un desarrollo en nivel 1l de la misma. Dichos resultados dan a
entender la importancia de los procesos de retroalimentacion educativa y operativa liderados
por la direccién, sin embargo, es importante considerar que dicha competencia y aquella
vinculada a liderar una comunidad de aprendizaje son las que muestran mayor agrupacion de
evaluados con percepciones moderadas respecto al desarrollo de la competencia, aunque en

ninguno de los casos llegan a ser por frecuencia superiores a los niveles positivos.

Tabla 11

Competencia 5. “Mejora la comunidad de aprendizaje”

Nivel requerido f %
Nivel V 9 42,9
Nivel IV 10 47,6
Nivel 111 2 9,5
Total 21 100

La competencia liderazgo en la comunidad de aprendizaje, tal como se muestra en la Tabla
11 muestra mayores respuestas de evaluados por un desarrollo en nivel IV, con 47,6%, seguido
de un nivel V, con un 42,9%, encontrandose finalmente un nivel 1ll, con 9,5%. Se puede
entender que, si bien el mayor grupo de evaluados manifiesta una evaluacién positiva respecto
al desarrollo de la competencia, esta tampoco deberia ubicarse en un nivel extremo positivo,
existiendo incluso aquellos que llegarian a considerar un desarrollo promedio para dicha
competencia. Por lo mencionado veremos que se considera importante la promocion de equipos
de trabajo o comunidades de aprendizaje, sustentados en la colaboracion mutua y propiciada

por la direccion.
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Tabla 12

Competencia 6. “Gestion de los procesos pedagogicos”

Nivel requerido f %
Nivel V 11 52,4
Nivel IV 9 42,9
Nivel 111 1 4,7
Total 21 100

En relacion a la competencia Gestion de los procesos pedagogicos, tal como se muestra en
la Tabla 12 encontramos una mayor opinién de evaluados por un desarrollo en nivel V, con
52,4%, seguido de un nivel 1V, con un 42,9%, encontrandose finalmente un nivel 111, con 4,7%.
En este entender podemos comprender que el mayor grupo de evaluados manifiesta una
evaluacion positiva extrema respecto al desarrollo de la competencia, evidenciandose la
importancia de un acompafiamiento sistematico a los docentes a los directores, como elemento

generador de calidad.

Tabla 13

Dominio 1. Gestion de condiciones de aprendizaje

Nivel requerido f %
Nivel V 12 57,1
Nivel IV 9 42,9
Total 21 100

En relacion a los dominios, se pudo encontrar una opinion favorable de los evaluados

respecto al desarrollo del dominio gestion de condiciones de aprendizaje, en un nivel V, con
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opiniones de 57,1% de evaluados, seguido de un nivel 1V, con 42,9% de evaluados, situacién
que permite identificar la importancia de la gestion de condiciones para el desarrollo de los
aprendizajes, dentro del perfil evaluado, es importante considerar también que para el presente
dominio no se presentan opiniones en niveles bajos o promedio respecto a la importancia del
dominio en el perfil del docente de educacidn inicial, situacion que se pudo observar en la
mayoria de competencias evaluadas, siendo clara la vinculacién al entenderse el dominio como

la suma de determinadas competencias.

Tabla 14

Dominio 2. Orientacion de procesos pedagdgicos

Nivel requerido f %
Nivel V 12 57,1
Nivel IV 9 42,9
Total 21 100

Por altimo, al evaluar el dominio orientacion de procesos pedagdgicos, en referencia a su
desarrollo veremos que un mayor nimero de directores evaluados lo colocan en un nivel V, con
opiniones de 57,1% de evaluados, seguido de un nivel IV, con 42,9% de evaluados, situacion
que, al igual que en el dominio anterior, muestra la importancia de una orientacion en procesos
pedagogicos a fin de lograr una mejora en los aprendizajes, veremos ademas que este dominio
no presenta opiniones en niveles bajos o promedio respecto a la importancia del mismo en el

perfil del docente de educacion inicial.

De igual manera se procedio a ejecutar el analisis respecto al perfil de los docentes en
educacién inicial, tomando en consideracién sus competencias y dominios, asi como los niveles
de desarrollo de cada uno de los mismos, utilizando el modelo propuesto por el marco de buen

desempefio docente difundido por el Estado Peruano.
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Tabla 15

Competencia 1. “Conoce y comprende las caracteristicas”

Nivel requerido f %
Nivel V 30 40,0
Nivel IV 40 53,3
Nivel I11 5 6,7
Total 75 100

En relacion a la competencia conoce y comprende las caracteristicas, se encontrd que la
mayoria de docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel
IV, con 53,3%, seguida de un nivel V, con 40,0%, para encontrarse por ultimo el nivel 111, con
6,7%, cabe sefialar que ningun evaluado ubic6 la competencia en un nivel negativo,
entendiéndose la importancia de conocer a los estudiantes y su contexto, asi como contenidos

disciplinares de ensefianza, enfoques y procesos pedagogicos presentes.

Tabla 16

Competencia 2. “Planifica la ensefianza”

Nivel requerido f %
Nivel V 37 49,3
Nivel IV 36 48,0
Nivel I 2 2,7
Total 75 100

La tabla 16 muestra la competencia Planifica la ensefianza, evidenciando que la mayoria de

docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel V, con
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49,3%, seguida de un nivel IV, con 48,0%, para encontrarse por ultimo el nivel Il1, con 2,7, no
existiendo ningun evaluado qué ubique la competencia en un nivel negativo, identificandose la
importancia de planificar de manera colegiada, garantizando el alineamiento entre aprendizajes,

procesos pedagogicos, recursos disponibles y la evaluacion.

Tabla 17

Competencia 3. “Clima propicio: convivencia y democracia”

Nivel requerido f %
Nivel V 49 65,3
Nivel IV 17 22,7
Nivel I 9 12,0
Total 75 100

La tabla 17 muestra la competencia clima propicio: convivencia y democracia,
encontrandose que la mayoria de docentes evaluados considera que dicha competencia deberia
ubicarse en un nivel V, con 65,3%, seguida de un nivel 1V, con 22,7%, para encontrarse por
altimo el nivel 111, con 12,0, no existiendo ningun evaluado qué ubique la competencia en un
nivel negativo, mostrandose de esta manera la importancia de incentivar un ambiente
académico ventajoso para el aprendizaje, la convivencia democratica y el respeto a la

diversidad.

Tabla 18

Competencia 4. “Conduce procesos de ensefianza”

Nivel requerido f %
Nivel V 34 453
Nivel IV 34 453
Nivel 1 7 9,4
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Total 75 100

La tabla 18 presenta la competencia conduce procesos de ensefianza, encontrandose que la
mayoria de docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel
positivo y distribuyéndose las opiniones paralelamente entre un nivel de desarrollo V' y IV, con
45,3% de evaluados, seguidas de un nivel I11, con 9,4% de evaluados, al igual que anteriores
competencias analizadas no existe ningin evaluado con opiniones negativas respecto al
desarrollo de la competencia. En este entender veremos que se considera importante que un
docente muestre dominio sobre contenidos disciplinares y uso de estrategias adecuadas que

permitan un aprendizaje reflexivo y critico.

Tabla 19

Competencia 5. “Evalua permanentemente el aprendizaje”

Nivel requerido f %
Nivel V 29 38,7
Nivel IV 32 42,6
Nivel 111 14 18,7
Total 75 100

En relacion a la competencia evalla permanentemente el aprendizaje, se encontrd que la
mayoria de docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel
IV, con 42,6%, seguida de un nivel V, con 38,7%, para encontrarse por Gltimo el nivel 111, con
18,7%, cabe sefialar que ningun docente evaluado ubic6 la competencia en un nivel negativo.
Los resultados presentes nos permiten comprender la importancia de la evolucion continua de
aprendizajes que permita la deteccién del cumplimiento de objetivos previstos y la toma de

decisiones.
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Tabla 20

Competencia 6. “Participacion democratica”

Nivel requerido f %
Nivel V 46 61,3
Nivel IV 18 24,0
Nivel I11 11 14,7
Total 75 100

La tabla 20 muestra la competencia participacién democréatica, encontrandose que la mayoria

de docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel V, con

61,3%, seguida de un nivel IV, con 24,0%, para encontrarse por ultimo el nivel 11, con 14,7,

no existiendo ningun evaluado qué ubique la competencia en un nivel negativo. Dicho resultado

demuestra la importancia de la participacién activa del docente en la gestién educativa, la

misma que permitira la construccion continua del Proyecto Educativo Institucional.

Tabla 21

Competencia 7. “Relaciones con respeto”

Nivel requerido f %
Nivel V 38 50,7
Nivel IV 21 28,0
Nivel I11 16 21,3
Total 75 100

La tabla 20 muestra la competencia relaciones con respeto, encontrandose que la mayoria de

docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel V, con

50,7%, seguida de un nivel IV, con 28,3%, para encontrarse por ultimo el nivel 11, con 21,3,
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no existiendo ningun evaluado qué ubique la competencia en un nivel negativo. De esta manera
se evidencia la importancia de las relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad,

articulando a la familia, la escuela y la sociedad.

Tabla 22

Competencia 8. Reflexion sobre la practica

Nivel requerido f %
Nivel V 20 26,7
Nivel IV 25 33,3
Nivel I 30 40,0
Total 75 100

Dentro de la evolucion de la competencia reflexion sobre la practica, se encontré que la
mayoria de docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel
I11, con 40,0%, seguida de un nivel 1V, con 33,3%, para encontrarse por Gltimo el nivel V, con
26,7%, cabe sefialar, que si bien, ningun docente evaluado ubicé la competencia en un nivel
negativo, esta competencia es mayormente indicada como en desarrollo promedio. Los
resultados presentes nos permiten entender una valoracion parcial al momento de reflexionar

sobre el ejercer y experiencia institucional en el afianzamiento de la identidad profesional.

Tabla 23

Competencia 9. “Ejercicio ético”

Nivel requerido f %
Nivel V 46 61,3
Nivel IV 21 28,0
Nivel 11 8 10,7
Total 75 100

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO Repositorio Digital

Por ultimo, la tabla 23 muestra la competencia ejercicio ético, encontrandose que la mayoria
de docentes evaluados considera que dicha competencia deberia ubicarse en un nivel V, con
61,3%, seguida de un nivel IV, con 28,0%, para encontrarse por ultimo el nivel Ill, con 10,7,
no existiendo ningun evaluado qué ubique la competencia en un nivel negativo. De esta manera
se evidencia la relevancia de la ética en el ejercer de la profesion docente, vinculada al respeto

a derechos fundamentales, justicia, honestidad y compromiso con su labor social.

Una vez analizadas las competencias se procedera con el abordaje de los dominios, los
mismos que tal como se establecid anteriormente son resultado de la agrupacién de

competencias.

Tabla 24

Dominio 1. “Preparacion para el aprendizaje”

Nivel requerido f %
Nivel V 37 49,3
Nivel IV 36 48,0
Nivel 111 2 2,7
Total 75 100

En relaciéon a los dominios de los docentes de educacion inicial, se pudo encontrar una
opinidn positiva de los evaluados respecto al desarrollo del dominio preparacién para el
aprendizaje, en un nivel V, con opiniones de 49,3% de evaluados, seguido de un nivel IV, con
48,0% de evaluados, para ubicarse por ultimo un nivel 111, con 2,7% de evaluados, es importante
considerar que para el presente dominio no se presentan opiniones que ubiquen el mismo en
niveles negativos. En este entender veremos que los evaluados consideran importante la
preparacion del docente y su conocimiento del contexto vinculado al estudiante para ejecutar

un adecuado proceso de ensefianza-aprendizaje.
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Tabla 25

Dominio 2. “Ensefianza para el aprendizaje”

Nivel requerido f %
Nivel V 31 41,3
Nivel IV 40 53,3
Nivel 111 4 5,4
Total 75 100

En la tabla 25 se pudo encontrar una opinién positiva de los evaluados respecto al desarrollo
del dominio ensefianza para el aprendizaje, en un nivel IV, con opiniones de 53,3% de
evaluados, seguido de un nivel V, con 41,3% de evaluados, para ubicarse por ultimo un nivel
[11, con 5,4% de evaluados, es importante considerar que para el presente dominio no se
presentan opiniones que ubiquen el mismo en niveles negativos. De esta manera veremos que
los docentes consideran importante el manejo del ambiente educativo, el conocimiento de
contenidos disciplinares y las estrategias de evaluaciéon dentro de los procesos de ensefianza-

aprendizaje.

Tabla 26

Dominio 3. “Participacion articulada”

Nivel requerido f %
Nivel V 31 41,3
Nivel IV 34 45,3
Nivel 111 10 13,4
Total 75 100
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En la tabla 26 se pudo encontrar una opinion mayormente positiva de los evaluados respecto
al desarrollo del dominio participacion articulada, en un nivel 1V, con opiniones de 54,3% de
evaluados, seguido de un nivel V, con 41,3% de evaluados, para ubicarse por ultimo un nivel
I11, con 13,4% de evaluados, ademas se debe tomar en cuenta que para el presente dominio no
se presentan opiniones que ubiquen el mismo en niveles negativos. Por lo analizado veremos
que los docentes evaluados consideran la participacion articulada del docente con la comunidad
educativa y la sociedad en general como trascendente dentro de las actividades vinculadas al

perfil del mismo, exigiendo un desarrollo importante del dominio.

Tabla 27

Dominio 4. “Participacion articulada”

Nivel requerido f %
Nivel V 25 33,3
Nivel IV 34 45,3
Nivel 111 16 21,4
Total 75 100

Dentro de la tabla 27 se pudo encontrar una opinién positiva de los evaluados respecto al
desarrollo del dominio participacion articulada, en un nivel 1V, con opiniones de 45,3% de
evaluados, seguido de un nivel V, con 33,3% de evaluados, para ubicarse por ultimo un nivel
I11, con 21,4% de evaluados, es importante considerar también que para el presente dominio no
se presentan opiniones que ubigquen el mismo en niveles negativos. En este entender veremos
que los evaluados consideran relevante la participacién del docente en la direccién de la
institucién educativa, articulada a la comunidad, asi como la identidad del docente respecto a

su comunidad.
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4.2. Resultado respecto a los objetivos especificos cualitativos:

La presente investigacion utiliza como sustento el modelo de competencias establecidas
por el Marco del Buen Desempefio Directivo (MBD), generdndose una contrastacién empirica
e identificando el desarrollo del mismo, para lo cual se establecieron procedimientos
cuantitativos de andlisis que valieron de base para el desarrollo de entrevistas a directores y

docentes de Instituciones de Educacion Inicial Particular del distrito de Cusco.

El (MBD), evidencia dominios y estos se establecen en razon a competencias, las
mismas que a su vez se reflejan en desempefios. A continuacion, enuncian los dominios,
competencias y se presenta el analisis de los desempefios que permitiria la evaluacion del

desarrollo del modelo establecido y la configuracion del perfil directivo.
Evaluacion del marco del buen desempefio directivo (MBD) — Directivos

Dominio 1 Competencia 1 Anélisis de desempefios

Conduccién de la Conduccion de la
planificacion planificacion

Diagnostico del
— Desempefio 1 — entorno
institucional

Disefio de
— Desempefio 2 — Instrumentos de
la gestion

Figura 1. Competencia 1: Conduccion de la planificacion

La gestion de las condiciones para mejorar los aprendizajes referente a la conduccién

de la planificacion en relacion al Diagnostico del entorno institucional, las directoras
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entrevistadas, mencionan que identifican las caracteristicas de su institucion educativa a través
de: “Reuniones 1 vez al mes, cada semana técnico pedagdgico y monitoreo diario con
docentes” directora 3, asi mismo las caracteristicas de todos los estudiantes y su entorno a
través de : “La recoleccion de datos a través del juego, fichas de desarrollo con las familias y
docentes, reuniones (Asesoria y consejeria para padres)” Directora 2; “Entrevista personal,
entrevista con ninos/ observacion, departamento psicologico, lista de cotejos.” Directora 6,
valorando lo importante de esta informacion como recurso para la planificacion de la escuela.
para establecer indicadores objetivos y metas, en funcién del logro de aprendizaje de los

estudiantes.

La gestion de las condiciones para mejorar los aprendizajes con respecto a la conduccién
de la planificacion en relacion al disefio de instrumentos de la gestion escolar esta dirigida por:

i3

“Promotoria, Apoyo de direccion y el departamento de psicologia” , convocando asi a los
actores educativos para llevar a cabo la planificacion de la gestion escolar; asi mismo la
directora 3 menciona que la conduccion de la planificacion se lleva a cabo en coordinacién con
la “Capacitadora de la UGEL y direccion”, la directora 6 convoca a “La direccion y
coordinacion por niveles , docentes y docentes de talleres” para plantear y organizar de forma

grupal convocando asi a los actores educativos para llevar a cabo la planificacion de la gestion.

La planificacion del clima escolar se da: “1° a nivel documental (Gestion, plan anual,
cronogramas), 2° (Planificacion incluyendo padres docentes)” directora 4. Disefiando asi de
forma cooperativa instrumentos de gestion escolar considerando las caracteristicas del entorno

social familiar e institucional, determinando metas de aprendizaje.

Una vez concluido el anélisis de desempefios, se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 1: “Conduccion de la planificacion”
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En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a dos
desempefios descritos, a traves, de las entrevistas que vendrian a ser: Diagndstico del entorno

institucional y Disefio de Instrumentos de la gestion.

Evaluacion del marco del buen desempefio directivo (MBD) — Directivos

Dominio 1 Competencia 2 Andlisis de desempeiios
Participacion Participacion
democratica democratica
e,

Promueve la organizacion
de la comumdad educativa

Desempefio 3

R
. i
Maneja estrategias para
Desempefio 5 la resolucion de
conflictos.
— -
. i
Promueve la participacion
Desempefio 6 de las familias v la
comunidad
— .

Figura 2. Competencia 2 “Promueve la participacion democratica”

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes, con respecto a la
participacion democrética sobre la promocidén y la organizacion de la comunidad educativa se
realiza mediante actividades: directora 5: “Las docentes rotan en cargo como ser jefes

responsables. Incluyendo auxiliares.”, promoviendo areas y mecanismos de participacion y
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organizacion de la institucion educativa en la toma de decisiones y el desarrollo de acciones

previstas para la realizacion de las metas de aprendizaje.

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes con respecto a la
participacion democratica sobre generar un clima escolar basado en el respeto a la diversidad

no ha sido manifestado ni considerado en ninguna de las entrevistas.

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes con respecto a la
participacion democratica sobre las estrategias, para la resolucidn de conflictos. se lleva a cabo
mediante: director 1 “Circulos restaurativos (Los Circulos Restaurativos vienen a ser
adaptaciones de practicas indigenas de todo el mundo, que destacan la reparacion y el
aprendizaje mediante un procedimiento grupal diferente al castigo, asi mismo revaloran
creencias aborigenes, referidas a la necesidad de que las personas tengan buena relacion con
su ambiente.). ” esta respuesta estd basada en el enfoque educativo que maneja el director
entrevistado, partiendo de la identificacion de su capital cultural, manejando estrategias para
prevenir y resolver pacificamente los conflictos a través del didlogo, el consenso y la

negociacion.

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes con respecto a la
participacion democratica sobre la promocion y la participacion de las familias y la comunidad
se lleva a cabo: director 1: “Convocando a talleres y reuniones” directora 2: “Se les invita a
participar a los padres de familia en las actividades” Directora 3 “Escucha para la mejora de
la institucion”, Conociendo la situacion actual de las familias de sus estudiantes y estableciendo
relaciones democraticas con padres de familia, reconociendo su rol como impulsores educativos
de sus hijos y en la gestion de la escuela, y la colaboracion de la comunidad, se realiza mediante
directora 5: “actividades de promocion del cuidado y concientizacion del medio ambiente”

reconociendo aliados potenciales en el contexto local para el progreso de la escuela y el logro
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de aprendizajes. Estableciendo convenios y alianzas con autoridades y actores de su comunidad

para mejorar los aprendizajes.

La investigacion revela respecto a esta competencia que el global de directores
entrevistados refieren que si promueven las condiciones operativas para el desarrollo de
aprendizajes de calidad y que estas se vinculan basicamente a dos desemperfios descritos a través
de las entrevistas que vendrian a ser: Gestiona el uso de manera 6ptima del material educativo,
gestiona los recursos financieros a favor de las metas de aprendizaje, conduce el equipo
administrativo, orientado hacia el alcance de objetivos institucionales, gestiona el uso de

recursos humanos beneficiando las metas de aprendizaje

Una vez concluido el analisis de desempefios, se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 2: “Promueve participacion democratica”

En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente tres
desempefios descritos a través de las entrevistas que vendrian a ser: Promueve la participacion
de las familias y la comunidad, promueve la organizacién de la comunidad educativa, maneja

estrategias para la resolucion de conflictos.

Evaluaciéon del marco del buen desempefio directivo (MBD) — Directivos

Dominio 1 Competencia 3 Analisis de desempefios
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Condiciones Operarivas Condiciones Operarivas

Gestiona el uso optimo del

- Desempetio 7 material educativo
— Desempetio 8
5 0 Gestiona los recursos
esempeno financieros

—— Desemperno 10

- Dirige el equipo
- Desempefio 11 administrativo

Gestiona el uso de los
recursos humanos

Figura 3. Competencia 3: “Favorece las condiciones operativas”

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes, con respecto a la
condiciones operativas, sobre la gestion del uso 6ptimo del material educativo, direccién las
realiza en coordinacién con el personal docente y estos lo realizan a través de: Directora 5:
“Ficha de requerimientos, se pide materiales naturales de recoleccion a los padres.”,
Directora 6: “A iniciar el anio se solicita material a los padres de familia, direccion provee de
materiales didacticos y de acuerdo a las necesidades cubre direccion.”, gestionando asi el uso

y material educativo disponible a favor de un ensefianza de calidad y alcanzar las metas de

aprendizaje de los estudiantes.
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La gestion de las condiciones, para la mejora de los aprendizajes, con respecto a las
condiciones operativas sobre gestionar los recursos financieros a favor de las metas de
aprendizaje, el global de los directores entrevistados refieren que, si promueven las condiciones
operativas, gestionando asi el uso ideal de los recursos financieros en beneficio de las metas de

aprendizaje trazadas por la institucion educativa

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes con respecto a las
condiciones operativas sobre dirigir el equipo administrativo, se llevan a cabo por: “Contador,
Promotor, Direccion” Director 1 “Lo maneja netamente un administrador y contador Lo
maneja netamente un administrador y contador”, Directora 3. Dirigiendo asi el equipo
administrativo y/o de apoyo de la institucion educativa, orientando su desempefio hacia el

alcance de los objetivos institucionales

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes, con respecto a las
condiciones operativas sobre gestionar el uso ideal de recursos humanos, Direccion: “Busca la
creatividad en los docentes. Busca Docentes de acuerdo a la especialidad del curso.” Director
1, implementa a “Profesoras de talleres, profesoras de aula, que se involucren en su trabajo,
carisma con los nifios” Directora 2 y “Recluta a través de una entrevista, solicita examen
psicologico, sesion de clase.” directora 4, gestionando el recurso humano a favor de las metas

de aprendizaje.

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes, con respecto a las
condiciones operativas sobre la gestion del uso ideal del tiempo en la institucion a favor de los
aprendizajes y sobre la gestion del desarrollo de estrategias de prevencion que aseguran la
integridad de los miembros de la comunidad educativa no ha sido manifestado ni considerado

en ninguna de las entrevistas.
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Una vez concluido el anélisis de desempefios, se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 3: “Favorece las condiciones operativas”

Evaluacion del marco del buen desempefio directivo (MBD) — Directivos

Dominio 1 Competencia 4 Andlisis de desempefios

Evaluacion de la Evaluacion de la
gestion gestion

Gestion de la informacion para

—— Desempefio 12 la toma de decisiones

Implementa estrategias y
—— Desempefio 13 ———— mecanismos de rendicion de
cuentas

Conduccion de procesos de

——  Desempero 14 s,
autoevaluacion

Figura 4. Competencia 4 “Lidera los procesos de Evaluacion de la gestion:”

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes, con respecto a la
evaluacion de la gestidn sobre la gestion de la informacidn para la toma de decisiones, lo realiza
la direccion en colaboracion con una: “Capacitadora de la UGEL " Directora 3, y también se
lleva a cabo mediante: “Direccion y coordinacion general” Directora 6, gestionando la
investigacion que produce la institucion educativa y la utiliza como materia para la toma de

decisiones institucionales, en beneficio de la mejora de los aprendizajes.

La investigacion sobre la gestidn de las condiciones, para la mejora de aprendizajes con

respecto a la evaluacion de la gestion referido a la acondicionamiento de estrategias y
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mecanismos de rendicion de cuentas revela que EI 100% de las instituciones entrevistadas
brinda rendicion de cuentas a los integrantes de la comunidad educativa, y la totalidad de los
entrevistados lo realiza a través de la gestion directiva que asume estrategias y mecanismos de
transparencia y rendicién de cuentas generando reuniones con la participacion de (promotores,
socios, contadores.), implementando estrategias y mecanismos de transparencia y rendicion de

cuentas ante la comunidad educativa.

La gestion de las condiciones para la mejora de los aprendizajes, con respecto a la
evaluacion de la gestion sobre la conduccién de los procesos de autoevaluacion se lleva a cabo
considerando la asesoria de una “capacitadora de la Ugel” Directora 3, y también llevando a

i3]

cabo “Reuniones donde se comenta el trabajo realizado”. Directora 5 “Hay reuniones
trimestrales de acuerdo a las evaluaciones de los nifios “Directora 6, y “Direccion supervisa
de acuerdo a un protocolo” Directora 6, reconociendo que para la mejora de la calidad de los
aprendizajes de sus estudiantes, para la institucion educativa es necesario reflexionar las metas
que se plantean lograr, identificando y priorizando los retos que pretenden vencer para

alcanzarlas e implantar mecanismos institucionales que le dejen ejecutar sus acciones a la

mejora estable del proceso pedagdgico.

Una vez concluido el analisis de desempefios, se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 4 “Lidera los procesos de Evaluacion de la gestion:”

La investigacion revela respecto a esta competencia, que se vincula basicamente a tres
desempefios descritos, a través de, las entrevistas que vendrian a ser: gestién de la informacion,
para la toma de decisiones, implementa estrategias y mecanismos de rendicion de cuentas y

conduccidn de procesos de autoevaluacion.
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Evaluacion del marco del buen desempefio directivo (MBD) — Directivos

Dominio 2 Competencia 5 Anélisis de desempefios
Mejora la Mejora la
comunidad de comunidad de
aprendizaje aprendizaje

-~

—  Desempertio 15

Genera espacios
para trabajo
colaborativo

— Desempertio 16

—  Desempertio 17

Figura 5. Competencia 5 “Promueve la mejora de la comunidad de aprendizaje”

La orientacion de los procesos pedagogicos para la mejora de los aprendizajes, con
respecto a la mejora de la comunidad de aprendizaje, sobre generar espacios para trabajo
colaborativo, se lleva a cabo por direccidn, tomando en cuenta la participacion de las docentes:
Director 1: “Durante las reuniones se comentan temas concernientes a la institucion y las
aulas.” reconociendo la relevancia del trabajo colaborativo entre docentes, generando areas
para la integracion de capacidades, intercambio de experiencias y la reflexion en base a

practicas pedagogicas para la mejora de los aprendizajes.

La orientacion de los procesos pedagodgicos para la mejora de los aprendizajes con
respecto, a la mejora de la comunidad de aprendizaje, sobre gestiona la formacion del profesor
para mejorar su desempefio y estimula iniciativas de innovacion e investigacion pedagdgica, no

ha sido manifestado, ni considerado en ninguna de las entrevistas.
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Una vez concluido el andlisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 5: “Promueve la mejora de la comunidad de aprendizaje”

La investigacion revela respecto a esta competencia, que se vincula basicamente a un

desempefio descrito, a través de las entrevistas que vendrian a ser: Genera espacios para trabajo

colaborativo

Evaluacion del marco del buen desempefio del directivo (MBD) — Directivos

Dominio 2 Competencia 6 Analisis de desempefios
Gestiona Procesos Gestiona Procesos
pedagogicos pedagogicos
e Orienta y promueve la

participacion del equipo
docente en los procesos de
§ planificacion curricular

Desempeno 18

Desemperno 19

Monitorea y orienta el uso
Desempefio 20 de estrategias y recursos
metodologicos

Desemperio 21

Figura 6. Competencia 6: “Gestiona la calidad de los procesos pedagogicos:”

La orientacion de los procesos pedagdgicos con respecto a la gestion de los procesos

pedagdgicos, sobre el monitoreo y orientacion de la utilizacion de estrategias y recursos
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metodoldgicos, se lleva a cabo a través de la: Director 1: “Observacion y la aplicacion de sus
unidades, “‘ficha de desempeiios, observaciones de clase” directora 4. Involucrandose en el
desarrollo de la actividad”. Monitoreando y orientando a las y los profesores en el empleo de
estrategias y recursos metodoldgicos adecuados a su practica pedagdgica diaria, teniendo en

cuenta los aprendizajes que deben alcanzar los estudiantes al concluir cada nivel.

La orientacion de los procesos pedagdgicos con respecto a la gestion de los procesos
pedagdgicos, sobre la orientacion y promocion de la participacion del equipo docente en los
procesos de planificacion curricular Directora 3 “Inicio de aio se da con la: Capacitadora,
directora, docentes” orientando y promoviendo la planificacion docente en los procesos de
planificacion curricular partiendo de los lineamientos del sistema curricular nacional enlazado

con la propuesta curricular regional.

La orientacién de los procesos pedagdgicos con respecto a la gestion de los procesos
pedagogicos, sobre propiciar un ejercer docente basado en el aprendizaje colaborativo y el
conocimiento de la diversidad del salon y sobre el monitoreo de procesos de evaluacion en base

a criterios no ha sido manifestado ni considerado en ninguna de las entrevistas.

Una vez concluido el andlisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de estas.

Competencia 6: “Gestiona la calidad de los procesos pedagogicos:”

La investigacion revela que las respuestas de los directores, referidas a esta competencia
resaltan dos desempefios, que son: Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos
metodoldgicos y Orienta y promueve la participacion del equipo docente en los procesos de

planificacion curricular

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes
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Dominio 1 Competencia 1 Analisis de desempefios
Conoce y comprende Conoce y comprende
las caracteristicasde las caracteristicas de
todos sus estudiantes todos sus estudiantes
)

Conoce las caracteristicas individuales,
— Desempeiio 1 socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de

sus necesidades especiales.
—_—

3

— Desempeiio 2

—_—

3

Demuestra conocimiento de las teorias y

T préacticas pedagogicas en las areas que ensefa.

—_—

Figura 7. Competencia 1 “Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes”

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes con respecto al conocimiento y
comprension de las caracteristicas de todos los estudiantes con relacion al conocimiento de las
caracteristicas individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades
especiales, las fuentes para recabar caracteristicas individuales se llevan a cabo mediante:
docente 1, “Observacion, anecdotarios, individualizado” y docente 2, “A través del juego”
docente 8, “Ficha integral, mediante entrevista con padres.”, demostrando conocimiento de
las fuentes para recabar informacion de las caracteristicas de sus estudiantes y desarrollo
evolutivo. Para las docentes es importante recabar los datos mediante el juego porque asi se
involucra con el nifio, permitiéndose conocer a mas detalle al nifio. Las fuentes para recabar
caracteristicas socioculturales se desarrollan: Docente 2: “Durante sesiones pedagégicas.” Y
la Docente 8: “Observacion, entrevista con padres.” demostrando conocimiento de las fuentes

para recabar informacidn de las caracteristicas socioculturales de sus estudiantes y desarrollo
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evolutivo, con relacion a las fuentes para recabar caracteristicas de Necesidades Especiales se
aborda mediante un proceso estructurado: donde es un pre-requisito que el alumno incluido
asista a un centro especializado para abordar sus dificultades y posteriormente en el proceso de
matricula Docente 4 “Direccion recibe los documentos requeridos, se involucran con el centro
de terapia al que acude el nifio, para posteriormente realizar un plan de intervencion en
coordinacion con los especialistas y la docente de aula”, por otro lado surgen casos de
deteccion de necesidades educativas especiales en el aula, mediante la docente 8.:“Observacion
v posteriormente se lleva a cabo la derivacion a psicologia”, demostrando conocimientos y

comprension de las necesidades educativas especiales de los estudiantes.

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes con respecto al conocimiento y
comprension de las caracteristicas de todos los estudiantes, sobre la demostracion de los
conocimientos actualizados y los conceptos fundamentales de las areas curriculares que ensefia

no ha sido manifestado ni considerado en ninguna de las entrevistas.

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes con respecto al conocimiento y
comprension de las caracteristicas de todos los estudiantes, con relacion a demostrar
conocimientos sobre las areas que ensefia de teorias y practicas pedagogicas, dentro de esta
competencia la mayoria de docentes entrevistadas, actualizan sus contenidos pedagdgicos por
medio de capacitaciones, talleres, diplomados de acuerdo al &rea de interés en el que se
desenvuelven, demostrando conocimiento actualizado y comprension de las teorias y précticas

pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia.

Una vez concluido el anélisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 1: “Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes”
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En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a cuatro
desempefios descritos a través de las entrevistas que vendrian a ser: Conoce las caracteristicas
socioculturales, individuales y evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades especiales,

manifiesta conocimiento de las teorias y précticas pedagdgicas en las areas que ensefia.

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 1 Competencia 2 Andlisis de desempeiios

Planifica la ensefianza Planifica la ensefianza
de forma colegiada de forma colegiada

~[ Desempefio 4 ’ Elabora la programacion
curricular

~[ Desemperno 5 ‘

[ Disefia creativamente procesos
—[ Desempefio 6 ’ k pedagogicos ]
— Desempefio 7 ‘ r Contextualiza la ensefianza ‘
|| Desempetio 8 ’
| Desempetio 9 |

~[ Desemperno 10 ’

Figura 8. Competencia 2 “Planifica la ensenanza de forma colegiada”

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a la planificacion de
la ensefianza, con relacion a la elaboracion de la programacion curricular, el global de docentes
entrevistados participan en la planificacion curricular, siguen a cabo el siguiente proceso: “7°
evaluar fechas, 2° Adaptan segun al nivel y la dificultad de acuerdo a la edad de los nifios y
acorde a las necesidades de los nifios y nifias.” docente 1, “Nos reunimos en grupos,
elaboramos proyectos, escogemos temas de interés.” Docente 8; “Con la coordinadora todos

los lunes, basandonos en los desemperios.” Docente 10, Elaborando la programacion curricular
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analizando con sus compafieros el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de
manera coherente los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las

estrategias y medios seleccionados.

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a la planificacion de
la ensefianza con relacion a la contextualizacion de la ensefianza, el global de docentes refieren
que elaboran un programa curricular adaptando a las necesidades del aula, considerando las
caracteristicas, edad, individualidad de los nifios y nifias. Contextualizando el disefio de la
ensefianza basado en el reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de

aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a la planificacion de
la ensefianza con relacion a disefiar creativamente procesos pedagdgicos, “Activo, innovador y
ludico” docente 8, Disefiando creativamente los procesos pedagdgicos con la capacidad de
despertar curiosidad, compromiso e interés en los estudiantes, para el alcance de los

aprendizajes planeados.

La preparacion para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a la planificacion de
la ensefianza con respecto a seleccionar los contenidos de ensefianza en funcion de los
aprendizajes que busca desarrollar en los estudiantes, crear y seleccionar recursos para los
estudiantes como apoyo para su aprendizaje , disefiar la evaluacion de manera sistematica en
correspondencia con los aprendizajes esperados y disefiar, estructurar sesiones de aprendizaje
y distribuir adecuadamente el tiempo no han sido manifestado ni considerado en ninguna de las

entrevistas.

Una vez concluido el anélisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 2: “Planifica la ensefianza de forma colegiada”
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En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a tres
desempefios considerados por los docentes en las entrevistas que vendrian a ser: Elabora la
programacion curricular, contextualizar la ensefianza y Disefia creativamente procesos

pedagogicos.

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 2 Competencia 3 Analisis de desempefios
Crea un clima propicio para la Crea un clima propicio para la
convivenciay democracia convivenciay democracia

Desempefio 11

Desempeiio 12

Desempefio 13

Desempeiio 14

_ Resuelve conflictos sobre la base de criterios
Desempefio 15 éticos, normas y mecanismos pacificos

Desempeiio 16 ]

S ) NN N IR R I

Desempeiio 17 1

Figura 9. Competencia 3 “Crea un clima propicio para la convivencia y democracia”

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto al clima propicio en la
convivencia democratica con relacién a la resolucién conflictos sobre la base de criterios éticos,
normas y mecanismos pacificos, el docente genera: “Espacios para el dialogo, reflexion y
asumir la consecuencia de sus actos” docente 3 y plantea “Reglas y normas, usar lenguaje

positivo, tiempo fuera, consecuencia de sus actos”. docente 8, asi mismo, las docentes

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO Repositorio Digital

promueven el uso de normas en las cuales: “Ellos elaboran sus compromisos a través de
imagenes” docente 2 y estas mismas “Reforzando diariamente.” Docente 9., “Dialogo y
departamento de psicologia” Resolviendo asi a través del dialogo los conflictos con los nifios y
nifias en base a las normas concertadas de convivencia, criterios éticos, codigos culturales y

mecanismos pacificos.

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto al clima propicio en la
convivencia democratica con relacién a construir de manera asertiva relaciones interpersonales,
orientando su practica a alcanzar logros de todos estudiantes, promociona un ambiente acogedor
de la diversidad, produce relaciones de respeto de los estudiantes con NEE, organiza el aula de
forma segura y accesible atendiendo a la diversidad y reflexiona permanentemente con sus
estudiantes sobre experiencias vividas y desarrolla habilidades para enfrentarlos no han sido
manifestado ni considerado en ninguna de las entrevistas, siendo esta la competencia con mayor

numero de desempefios no considerados.

Una vez concluido el andlisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 3: “Crea un Clima propicio para la convivencia y democracia”

En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a un
desempefio considerado por los docentes en las entrevistas que vendrian a ser: Resuelve

conflictos sobre la base de criterios éticos, normas y mecanismos pacificos

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 2 Competencia 4 Anaélisis de desempefios
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Conduce procesos de Conduce procesos de
ensefianza ensefianza
—| Desempefio 18 control de programacion |
~[ Desempefio 19 Propicia oportunidades |

—| Desempeiio 20

—[ Desempefio 21

—| Desempeiio 22 |

Figura 10. Competencia 4 “Conduce procesos de ensefianza”

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a la conduccion de los
procesos de ensefianza con relacion a controlar la ejecucion de su programacion. Se toman las
siguientes acciones para estructurar los procesos pedagogicos: “Inicio, proceso, cierre;
Motivacion, comunicar y recordar” docente 4 “Proyectos de investigacion nifios, unidades de
aprendizaje” docente 7, Controlando constantemente la realizacion de su programacion
observando el nivel de impacto en el interés de los estudiantes, asi como también en sus
aprendizajes, implantando cambios oportunos con apertura y flexibilidad para adaptarse a

situaciones inesperadas.

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a la conduccion de los
procesos de ensefianza con relacion a propiciar oportunidades se lleva cabo mediante: “Se
pregunta al nifio a través del juego” Docente 7 y “Mediante los proyectos que realizan los
nifios.” Docente 9. Propiciando oportunidades para que los estudiantes usen los conocimientos

en la resolucion de problemas reales con una actitud critica y reflexiva.
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La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a la conduccion de los
procesos de ensefianza con relacion a constatar que todos los estudiantes comprendan el
proposito de la sesion de aprendizaje, desarrollar contendidos de manera actualizada y
comprensible para los estudiantes, desarrollar estrategias pedagogicas y promover pensamiento
reflexivo y critico, utilizar tecnologias y recursos en funcion de la sesion de aprendizaje y
manejar diversas estrategias pedagogicas individualizadas para estudiantes con NEE no han

sido manifestados ni considerados en ninguna de las entrevistas.

Una vez concluido el anélisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 4 “Conduce procesos de ensefianza”

En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a dos
desempefios considerado por los docentes en las entrevistas que vendrian a ser: Propicia
oportunidades para que los estudiantes usen los conocimientos en la solucion de problemas

reales con una actitud reflexiva y critica: y controla la ejecucion de su programacion.

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 2 Competencia 5 Andlisis de desempefios
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Evaltia permanentemente el Evalia permanentemente el
aprendizaje de acuerdo a los aprendizaje de acuerdo a los
objetivos institucionales objetivos institucionales
—— Desempefio 25 —— Me¢étodos de evaluacion

— Desempeifio 26

—— Desempefio 27 Sistematiza los resultados para
la toma de decisiones

— Desempefio 28

N Comparte resultados de la
— Desempefio 29 evaluacion

Figura 11. Competencia 5“Evalia permanentemente el aprendizaje de acuerdo a los objetivos

institucionales”

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a evaluacion
permanente del aprendizaje en relacién con los métodos de evaluacion a nivel genera las
docentes entrevistadas llevan a cabo la evaluacion de todos sus estudiantes, utilizando
diferentes técnicas y métodos que dejan evaluar en forma diferenciada los aprendizajes

anhelados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los estudiantes.

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a evaluacion
permanente del aprendizaje en relacion a sistematizar los resultados para la toma de decisiones
las docentes: “Se enfocan en cada nifio por debajo de los logros, se provee de herramientas
para el nifio, reforzar con los padres” docente 2 Procesa y organiza peridodicamente los
resultados de la evaluacion de sus estudiantes y se los comunica de forma pertinente.
Retroalimenta a los estudiantes orientdndolos sobre su nivel de logro, el nivel actual, que se

espera de ellos y qué actividades les pertenece ejecutar para llegar a lo deseado.

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a evaluacion

permanente del aprendizaje en relacién a compartir los resultados de la evaluacion: “papds,
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direccion y al SIAGIE (Sistema de Informacion de Apoyo a la Gestion de la Institucion
Educativa)” Docente 1, “Coordinacion, padres, libretas.” Docente 10, Compartiendo
oportunamente los resultados de la evaluacién con los estudiantes, sus familias y autoridades

educativas y comunales, para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

La ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes con respecto a evaluacion
permanente del aprendizaje en relacion a elaborar instrumentos validos para la evaluacion del
avance individual y grupal y evaluar los aprendizajes de los estudiantes superando practicas de

abusos de poder no han sido manifestados ni considerados en ninguna de las entrevistas.

Una vez concluido el anélisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 5 “Evalua permanentemente el aprendizaje de acuerdo a los objetivos

institucionales”

En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a cuatro
desempefios considerado por los docentes en las entrevistas que vendrian a ser: métodos de
evaluacion, Comparte resultados de la evaluacion y sistematiza los resultados para la toma de

decisiones

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 3 Competencia 6 Analisis de desempefios
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“Participacion activa en “Participacion activa en
la gestion escolar” la gestion escolar”
& ™\
Desempeiio 30 Interactua con sus pares
P colaborativamente

Participa en la gestion del
proyecto educativo

Desempefio 31

Desempeiio 32

Figura 12. Competencia 6: “Participacion activa en la gestion escolar”

La participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad con respecto a la
participacion activa en la gestion escolar sobre la interaccion colaborativa con sus pares, en
general las docentes entrevistadas interactian colaborativamente para organizarse en el
trabajo, organizar el trabajo pedagdgico e intercambian sus practicas de ensefianza dentro del
ambiente escolar asi mismo las docentes interactian por iniciativa propia en la institucion
educativa. Interactuando asi con sus pares, colaborativamente y con predisposicion, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de

forma sostenible un clima democréatico en la escuela.

La participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad con respecto a la
participacion activa en la gestion escolar sobre su participacion en la gestion del proyecto
educativo, el total de las docentes entrevistadas mencionan conocer los planes de mejora
institucional, sin embargo, las docentes tienen una participacion indirecta en estas actividades
no involucrandose activamente, Evidenciando que la gestidn del proyecto educativo por parte

de las docentes es parcial.
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La participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad con respecto a la
participacion activa en la gestion escolar sobre el desarrollo de proyectos de investigacion por
parte de las docentes no se esta llevando a cabo ya que ninguna de las docentes desarrolla

individual o colectivamente proyectos de investigacion o propuestas de innovacién pedagogica.

Una vez concluido el anélisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 6 “Participacion activa en la gestion escolar”

En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a tres
desempefios considerado por los docentes en las entrevistas que vendrian a ser: Interactla con

sus pares colaborativamente y participa en la gestion del proyecto educativo.

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 3 Competencia 7 Andlisis de desempefios
Establece relaciones de colaboracion Establece relaciones de colaboracion
con las familias, la comunidad y otras con las familias, la comunidad y otras

instituciones del estado y sociedad instituciones del estado y sociedad

Fomenta trabajo colaborativo con
Desempefio 33 las familias

Desempeiio 34

Desempefio 36

Figura 12. Competencia 7: “Establece relaciones de colaboracion con las familias, la

comunidad y otras instituciones del estado y sociedad”

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO Repositorio Digital

La participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad con respecto a
establecer relaciones de colaboracion con las familias, la comunidad y otras instituciones del
estado y sociedad sobre fomentar el trabajo colaborativo con las familias, se lleva a cabo
mediante la “realizacion de un plan de mejora personal llevado a cabo entre familias y
docentes” Docente 7. Trabajando colaborativamente con las familias, para establecer expectativas
mutuas y comunicacién permanente con la finalidad de apoyar al estudiante en su desarrollo y logros de

aprendizaje.

La participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad con respecto a establecer
relaciones de colaboracion con las familias, la comunidad y otras instituciones del estado y sociedad
sobre integrar criticamente saberes culturales en sus practicas de ensefianza y comparte con las familias,
autoridades locales de la comunidad los retos del trabajo pedagdgico, no han sido manifestados ni

considerados en ninguna de las entrevistas.

Competencia 7: “Establece relaciones de colaboracion con las familias, la comunidad y

otras instituciones del estado y sociedad”
Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 4 Competencia 8 Andlisis de desempefios
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Reflexiona sobre su practica y Reflexiona sobre su practica y
experiencia institucional y desarrolla experiencia institucional y desarrolla
procesos de aprendizaje procesos de aprendizaje

Desempeifio 36

_[ Participa en experiencias de

Desempetio 37 desarrollo profesional.

Desempeiio 38

Figura 13. Competencia 8: “Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y

desarrolla procesos de aprendizaje”

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente con respecto a la reflexion sobre
su practica y experiencia institucional y desarrolla procesos de aprendizaje en relacion a
participar en experiencias de desarrollo profesional, con las siguientes actividades:
“Capacitaciones durante el ano, busqueda de informacion”. Docente 4, “Capacitaciones,
Dialogo con otras docentes” Docente 7, Participa en eventos significativos de desarrollo

profesional en correspondencia con sus necesidades, las de la escuela y las de los estudiantes.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente con respecto a la reflexion de su
practica y experiencia institucional y desarrolla procesos de aprendizaje en relacion a
reflexionar sobre su practica pedagogica y el aprendizaje de sus estudiantes en comunidades de
profesionales y participacion en la generacion de politicas educativas locales regionales y

nacionales no han sido manifestados ni considerados en ninguna de las entrevistas.

Una vez concluido el anélisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO Repositorio Digital

Competencia 8 “Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla

procesos de aprendizaje”

En la investigacion respecto a esta competencia se pueden vincular basicamente a dos
desempefios descritos a travées de las entrevistas que vendrian a ser: participa en experiencias

de desarrollo profesional.

Evaluacion del marco del buen desempefio Docente (MBD) — Docentes

Dominio 4 Competencia 9 Andlisis de desempefios
Ejerce su profesion Ejerce su profesion
¢ticamente ¢ticamente

Actua de acuerdo a

Desemperio 39 principios éticos

Desempriieo 40

Figura 14. Competencia 9: “Ejerce su profesion éticamente”

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente con respecto a ejercer su
profesion éticamente en relacion a actuar de acuerdo a principios éticos el total de las docentes
entrevistadas mencionan que los principios éticos que resaltan en ellas son: compromiso,
respeto, actlan y toman decisiones respetando los derechos y el bienestar del nifio y nifia,
actuando acorde a las bases éticas del profesional docente y resolviendo dilemas practicos y

normativos de la vida escolar sobre la base de ellos.
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Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente con respecto a ejercer su
profesion éticamente en relacion a actuar y tomar decisiones respetando los derechos humanos,

no ha sido manifestado ni considerado en ninguna de las entrevistas.

Una vez concluido el andlisis de desempefios se puede conocer los desempefios que

constituyen la competencia evaluada y las caracteristicas de las mismas.

Competencia 9: “Ejerce su profesion éticamente”

PERFIL DE PUESTO POR COMPETENCIAS DEL PERSONAL DIRECTIVO DE LAS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICTAL DEL DISTRITO DE CUSCO,

2018

DOMINIO | COMPETENCIAS DESEMPENOS

Dominio 1 | Competencia 1: Desempefio 1- Diagnostico del entorno institucional
“Conduccion de la Desempefio 2- Disefio de Instrumentos de la gestidn
planificacién”
Competencia 2: Desempefio 3- Promueve la organizacion de la
“Promueve la comumnidad educativa
participacion Desempefio 5 - Maneja estrategias para la resolucion
democratica” de conflictos.

Desempefio 6 -Promueve la participacién de las

familizs v la comunidad

Competencia 3: | Desempefio 7 -Gestiona el uso éptimo del material
“Favorece lag | educativo

condiciones operativas™ | Desempefio 9 - Gestiona los recursos financieros
Desempefio 10 -Dinige el equipo administrativo
Desempefio Manifiesto: Gestiona el uso de los recursos

humanos
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Competencia 4 “Lidera | Desempefio 12- Gestién de la informacién para la toma
los procesos de | de decisiones

Evaluacion de  la| Desempefio 13- Implementa estrategias v mecanismos
gestion:” de rendicién de cuentas

Desempefio 14- Conduccion de procesos de

autoevaluacidn
Dominio 2 | Competencia 5: | Desempefio 16 - Genera espacios para trabajo
colaboratrvo
“Promueve la mejora de
la  comumdad de
aprendizaje™
Competencia & Desempefio 18 -Orienta v promueve la participacion

“Gestiona la calidad de | del equipo docente en los procesos de planificacién
los procesos curnicular
pedagdgicos:” Desempefio 20- Monitorea v onenta el uso de

estrategias v recursos metodologicos

Tabla 28

Perfil de puestos por competencias y desempefios propios del personal directivo de las

Instituciones Educativas de nivel inicial del Distrito de Cusco, 2018
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INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE NIVEL INICIAL DEL DISTRITO DE CUSCO,

2018
DOMINIO | COMPETENCIAS DESEMPENOS
Dominio 1 | Competencia l: | Desempefic 1 Conoce las  caracterishicas
“Conoce v comprende | mdividuales, socioculturales v evolutivas de sus
laz caracteristicas de | estudiantes v de sus necesidades especiales.
todos sus estudiantes™ | Desempefio 3- Demuestra conocimiento de las
teorias ¥ practicas pedagogicas en las areas que
ensefla.
Competencia 2 | Desempefio 4- Elabora la programacion curricular
“Planifica la ensefianza | Desempefio 6- Disefia creativamente procesos
de forma colegiada™ pedagogicos
Desempefio 7- Contextualiza la ensefianza
Dominio 2 | Competencia 3: “Crea | Desempefio 13- Resuelve conflictos sobre 1a base de

un clima propicio para
la  convivencia ¥y

detnocracia”

criterios éticos, normas ¥ mecanismos pacificos.

Competencia 4
“Conduce procesos de

enseflanza’

Desempefic 18- control de  programacion

Dezempetic 19- Propicia oportumdades

Competencia 3 “Evalia
permanentemente el
aprendizaje de acuerdo
a los

objetivos

inztitucionales™

Dezempetio 23- Metodos de evaluacion

Dezempefic 27- Sistematiza los resultados para la
toma de decisiones

de la

Dezempefic 29- Comparte resultados

evaluarcion
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Dominio 3

Competencia 6
“Participacion activa en

la gestion escolar™

Desempefic 30- Interactia con sus  pares
colaborativamente
Desempefic 31 Participa en la gestion del proyecto

educativo

Competencia 7
“Establece relaciones
de colaboracion con las
familias. la communidad
v otras instifuciones del

estado y sociedad™

Desempefic 33- Fomenta trabajo colaborativo con

las familias

Dominio 4

Competencia 8
“Feflexiona sobre su
practica y experiencia
institucional ¥
desarrolla procesos de

aprendizaje”d

Desempefic 37- Participa en experiencias de

desarrollo profesional.

Competencia 9: “Ejerce
31 profesion

eticamente”™

Desempefic 39- Actioa de acuerdo a principios éticos

Tabla N°29

Perfil de puestos por competencias y desempeiios propios del personal docente de las

Instituciones Educativas de nivel inicial del Distrito de Cusco, 2018
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Comparacion grafica de los resultados cuantitativos y cualitativos:

Competencias del buen desempefio directivo de los centros de
Educacion inicial del Distrito de Cusco, 2018

Nivel
w

Competencia = Competencia = Competencia Competencia

Competencia = Competencia
1 2 3 4 5 6
=@ cuantitativa 5 4 5 5 4 5
Cualitativa 45 3 3 4.5 1 2.5

Figura 15. Comparacidn cuantitativa y cualitativa de las competencias del buen desempefio del

directivo del distrito de Cusco, 2018

En la figura 15, se puede ver la tendencia de los resultados cuantitativos y cualitativos, en donde
a partir de estos se pudo comparar la relacion del nivel de frecuencia de las respuestas

manifestadas por las directoras, en ambos resultados; donde se puede interpretar que: a mayor

desviacion, menor coincidencia.
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Competencias del buen desempefo docente de los centros de
Educacion inicial del Distrito de Cusco, 2018
6
5 C
4
K9]
= 3
4
2
1
0
competen Compete Compete Compete Compete Compete Compete Compete Compete
cial ncia 2 ncia 3 ncia 4 ncia 5 ncia 6 ncia 7 ncia 8 ncia 9
==@==cuantitativo 4 5 5 5 4 5 5 3 5
==@-=Cualitativo 3.5 3.5 1 2.8 3 4.5

2 2 4

Figura 16 Comparacion cuantitativa y cualitativa de las competencias del buen desempefio del
docente del distrito de Cusco, 2018

En la figura 16, se puede ver la tendencia de los resultados cuantitativos y cualitativos, en donde
a partir de estos se pudo comparar la relacion del nivel de frecuencia de las respuestas

manifestadas por el personal docente, en ambos resultados; donde se puede interpretar que: a
mayor desviacion, menor coincidencia
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CAPITULOV
DISCUSION

5.1. Comparacion critica de resultados de la literatura existente

Chinchin en su tesis titulada “Seleccion de personal por competencias y su influencia en la
rotacion de personal”, demostrd que la seleccion de personal basada en competencias, es
aplicable y posee un resultado positivo en la correcta identificacién de las competencias
laborales, permitiendo el reclutamiento idéneo del personal para cargos especificos; mientras
que los resultados de esta investigacion se logré describir un perfil por competencias que podra
ser util para el reclutamiento idéneo del personal especificamente de los puestos de docentes y
directivos de los centros de Educacion Inicial. En los resultados cuantitativos de la
investigacion, se identificaron mayormente competencias en niveles altos, sin embargo, en los
resultados cualitativos los directivos no consideraron varios desempefios como importantes o
algunos no fueron considerados siendo estos datos no congruentes con lo expuesto por Flores
(2014), en su tesis titulada “Disefio de una herramienta para la seleccion del personal docente
universitario con un enfoque basado en competencias” donde concluye que uno de los
propositos era conocer las fortalezas de sus competencias para el desarrollo de habilidades y
actitudes que son importantes para la descripcion de puestos de trabajo p.135. Se puede entender
que la evaluacion de una herramienta de analisis por competencias, determina con claridad los
niveles de desarrollo de competencias y desempefios y estos al ser identificados pueden ser
considerados para que la institucion educativa pueda organizar, gestionar y potenciar el talento

humano con el que cuenta, mientras que, para Mendoza, Gdmez (2013), en su tesis titulada
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“modelo de gestion por competencias para la empresa ACMED S.A.S” evidenciaron que al
precisar o puntualizar las competencias, da paso al establecimiento concreto de orientacion
dirigida al desarrollo, la cual facilita una perspectiva méas favorable, respecto al desarrollo del
talento humano y de la organizacion p.63; generar un perfil de puestos por competencias para
el personal docente y directivo, nos permite definir, establecer las competencias y estas a su vez
permitiran desarrollar una perspectiva dirigida al desarrollo del talento docente y directivo, en
las instituciones educativas, por sus parte Orellana & Avila (2012) en su tesis titulada “Gestion
por competencias para el talento humano en el proyecto de exploracién minera IAMGOLD,
Ecuador S.A” concluyd que, la falta de una herramienta de funciones por competencias genera
desorganizacién y momentos de incertidumbre en el capital humano en cualquier empresa u
organizacion, a partir de esto la gestion por competencias da una pauta para poder disefiar de
una manera correcta los cargos que se requieren de una organizacion, ademas de, reclutar y
seleccionar de una manera eficaz p. 111; desarrollar un perfil de puestos por competencias para
el personal docente y directivo del nivel inicial, permitird gestionar eficazmente los procesos
de reclutamiento, seleccién y evaluacion del capital humano, ademas de, definir de forma
favorable los cargos académicos que requieren las instituciones educativas del nivel inicial del

distrito de cusco.

MINEDU (2014) refiere que el marco de buen desempefio del directivo reconociendo
la complejidad del actuar directivo y la importancia de su rol, se constituye en el referente de
aquellas competencias que en un proceso gradual todo directivo debe alcanzar, ya que los
directivos demandan de un periodo establecido para obtener nuevos conocimientos, desarrollar
capacidades y estimular nuevas motivaciones, es la descripcion de su puesto de trabajado
definiendo sus roles y responsabilidades en la conduccion eficiente de la institucion educativa,
las competencias del marco del buen desempefio son definidas como competencias de

excelencia desafiantes pero alcanzables. En base a nuestro objetivo general que es elaborar un
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perfil para el personal directivo identificamos que los directivos se encuentran en una fase de

proceso para la consolidacion del perfil ideal planteado por el Ministerio de Educacion del Perd.

El modelo que presenta el marco del buen desempefio docente y directivo tiene una
estructura en desemperios, competencias y dominios, la investigacion revelo niveles por
competencias que se puede comparar al modelo de Martha Alles (2011), que plantea un modelo
de gestion por competencias estructurado en competencias y comportamientos (desempefios) y
estos son medibles en frecuencia e intensidad, a diferencia del modelo del marco del buen

desempefio no cuenta con intensidad ni frecuencia.

5.2. Discusion y contrastacion tedrica de los hallazgos:

El objetivo principal de esta investigacion es disefiar un perfil por competencias para el
personal docente y directivo de los centros de educacion inicial particular del distrito del Cusco
2018, se expone la discusion de los hallazgos cualitativos y cuantitativos de los docentes y
docentes del nivel inicial del distrito de Cusco, 2018. En primer término, se exponen la
discusion de las competencias y desempefios de puestos directivos y posteriormente de puestos
docentes, para esto se empezara abordando los resultados que muestran las tendencias generales
cuantitativas en el analisis, después se presenta el andlisis cualitativo y posteriormente se realiza

la discusion de ambos resultados por competencia.

5.2.1 Discusién y contrastacion de hallazgos competencias de Docentes:

Los resultados cuantitativos de la competencia 1, se encuentra en el nivel IV que indica a
esta competencia como desarrollada, con un nivel de respuesta del 53,3% del total de docentes
evaluados siendo congruente con los resultados cualitativos ya que las docentes describieron 2
de 3 desempefios, con relacion a las fuentes para recabar caracteristicas individuales,

socioculturales y de Necesidades Especiales demostrando conocimientos y comprension de los
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estudiantes y actualizado y comprension de las teorias y practicas pedagdgicas y de la didactica

de las &reas que ensefia. Interpretando que esta competencia se encuentra en proceso.

Los resultados cuantitativos de la competencia 2, se encuentra en el nivel V que indica a
esta competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta de 49,3% del total de
docentes evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que las docentes
consideran importante 3 de 7 despefios, elaborando el programa curricular analizando con sus
colegas el plan mas oportuno a la situacién actual de su aula, articulando de forma congruente
los aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes, las estrategias y
medios seleccionados, contextualizando el disefio de la ensefianza en relacion a la base del nivel
de desarrollo, reconocimiento de los intereses, estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus
estudiantes y disefiando creativamente los procesos pedagdgicos competentes de estimular el
compromiso, interés y curiosidad en los estudiantes, hacia el logro de los aprendizajes previstos.

Interpretando asi que la competencia 3 se encuentra en proceso.

Los resultados cuantitativos de la competencia 3, se encuentra en el nivel V que indica a
esta competencia como desarrollada, con un nivel de respuesta de 65,3% del total de docentes
evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que las docentes describieron
1 de 7 desempefios resolviendo asi conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de
cédigos culturales, normas concertadas de convivencia, mecanismos pacificos y criterios éticos.

Interpretando asi que dicha competencia se encuentra en inicio.

Los resultados cuantitativos de la competencia 4 se encuentra en el nivel V que indica a esta
competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta de 45,3% del total de docentes
evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que las docentes consideraron
2 de 7 desempefios, propiciando oportunidades para que los estudiantes usen los conocimientos

en la solucion de problemas reales con una actitud critica y reflexiva; controlando

DERECHOS DE AUTOR RESERVADOS




7 @\\\ UNIVERSIDAD ANDINA DL CUSCO Repositorio Digital

constantemente la realizacion de su programacion observando su nivel de impacto tanto en el
interés de los estudiantes asi como también en sus aprendizajes, introduciendo cambios
pertinentes con flexibilidad y apertura para adaptarse a situaciones inesperadas. Interpretando

asi que esta competencia se encuentra en inicio.

Los resultados cuantitativos de la competencia 5, se encuentra en el nivel 1V que indica a
esta competencia como desarrollada, con un nivel de respuesta de 42,6% del total de docentes
evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que las docentes consideraron
3 de 5 desempefios, ya que las docentes describieron desempefios, compartiendo
apropiadamente los resultados de la evaluacidn con las autoridades educativas estudiantes,
comunales, las familias y los estudiantes, para producir compromisos hacia los logros de
aprendizaje, procesa y organiza frecuentemente los resultados de la evaluacion de sus
estudiantes y se les comunica de forma oportuna. Reforzando a los estudiantes, orientandolos
sobre el nivel de logro, su nivel actual, que se espera de ellos y qué actividades les corresponde
realizar para obtener lo deseado. Interpretando asi que esta competencia se encuentra en

proceso.

Los resultados cuantitativos de la competencia 6, se encuentra en el nivel V que indica a
esta competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta de 61,3% del total de
docentes evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que los docentes
describieron 2 de 3 desempefios, Interactuando con sus pares, colaborativamente y con
iniciativa, para intercambiar experiencias, organizando el trabajo pedagdgico, mejorando la
ensefianza y construyendo de manera sostenible un clima democrético en la escuela y
participando en la gestién del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes de

mejora continua. Interpretando asi que esta competencia se encuentra en proceso.
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Los resultados cuantitativos de la competencia 7, se encuentra en el nivel V que indica a
esta competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta de 50,7% de total de
docentes evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que los docentes
describieron 1 de 3 desempefios, fomentando respetuosamente el trabajo colaborativo con las
familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes. Interpretando asi que

esta competencia se encuentra en inicio.

Los resultados cuantitativos de la competencia 8, se encuentra en el nivel Il que indica a
esta competencia en un nivel promedio, con un nivel de respuesta de 40,0% siendo congruente
con los resultados cualitativos ya que los docentes describieron 1 de 3 desempefios, participando
en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con sus necesidades,
las de los estudiantes y las de la escuela. Interpretando asi que esta competencia se encuentra
en inicio.

Los resultados cuantitativos de la competencia 9, se encuentra en el nivel V que indica a
esta competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta de 61,3% siendo no
congruente con los resultados cualitativos ya que los docentes describieron 1 de 2 desempefios,
actuando de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas practicos
y normativos de la vida escolar sobre la base de ellos. Interpretando asi que esta competencia

Se encuentra en proceso.

5.2.2 Discusién y contrastacion de hallazgos competencias de Directores:

Los resultados a nivel cuantitativo indican que en la competencia 1, la conduccion de la
planificacion obtuvo la mayor agrupacién de respuestas en el nivel V que indica a esta

competencia como muy desarrollada con un nivel de respuesta de 52,4% del total de directores,
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dichos resultados nos permiten identificar la importancia de la competencia, estos resultados
guardan congruencia con los resultados cualitativos que describen los desempefios de esta
competencia, considerando importante diagnosticar las caracteristicas como materia para la
planificacion escolar para establecer objetivos, metas e indicadores en funcion del logro de
aprendizaje, de los estudiantes, disefiando asi de manera participativa los instrumentos de
gestion escolar teniendo en cuenta las caracteristicas del entorno institucional, familiar y social,
estableciendo metas de aprendizaje. Interpretando asi que la competencia 1 sobre conducir la

planificacion se encuentra en un nivel dptimo.

Los resultados a nivel cuantitativo indican que en la competencia 2, sobre la participacion
democratica se obtuvo la mayor agrupacion de respuestas en el nivel IV que indica a esta
competencia como desarrollada con un nivel de respuesta 52,4% del total de directores dichos
resultados nos permite identificar que esta competencia no alcanzo el nivel 6ptimo por los
participantes y se puede sefialar que esta en proceso, estos resultados guardan congruencia con
los resultados cualitativos ya que las directoras entrevistadas consideraron relevantes tres de
cuatro desempefios, promoviendo areas y mecanismos de intervencion y organizacion de la
institucién educativa en la toma de decisiones y el desarrollo de acciones predichas para el
cumplimiento de las metas de aprendizaje, reconociendo aliados potenciales en el contexto local
para el progreso de la escuela y el logro de aprendizajes y estableciendo convenios y alianzas
con autoridades y actores de su comunidad para mejorar los aprendizajes partiendo del
reconocimiento de su capital cultural, manejando estrategias de prevencion y resolucion
pacifica de conflictos mediante el dialogo, el consenso y la negociacion, teniendo en cuenta que
el desempefio sobre generar un clima escolar fundamentado en el respeto a la diversidad,
colaboracion y comunicacion permanente no fue considerado en las entrevistas a las directoras.

Interpretando asi que la competencia 2 sobre participacion democratica se encuentra en proceso.
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Los resultados cuantitativos de la competencia 3, se encuentran en el nivel V que indica a
esta competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta del 81,0% del total de
directores evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que los directores
entrevistados consideraron importante tres de cinco desempefios gestionando asi el uso y
material educativo disponible a favor de una ensefianza de calidad y el logro de las metas de
aprendizaje de los estudiantes., gestionando asi el uso ideal de los recursos financieros a favor
de las metas de aprendizaje trazadas por la institucién educativa, dirigiendo asi el equipo
administrativo y/o de soporte de la institucion educativa, orientando su desempefio hacia el
logro de los objetivos institucionales. En el proceso del andlisis e interpretacion de los datos
cualitativos se identifico un nuevo desempefio, al cual se le nombr6 “Gestion de los recursos
humanos en beneficio de las metas de aprendizaje” este desempeio no esta considerado dentro
de las responsabilidades y roles de la herramienta del MBDD gestionando los recursos humanos
en beneficio de las metas de aprendizaje. De esta competencia se puede interpretar que se

encuentra en proceso.

Los resultados cuantitativos de la competencia 4 evaluacion de la gestion, se encuentran en
el nivel V que indica a esta competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta del
61,9% del total de directores evaluados siendo congruente con los resultados cualitativos ya
que los directores entrevistados consideran importante 3 de 3 desempefios, gestionando la
informacion que produce la institucion educativa y la emplea como materia en la toma de
decisiones institucionales en beneficio de la mejora de los aprendizajes, implementando
estrategias y mecanismos de transparencia y rendicién de cuentas ante la comunidad educativa
y reconociendo que para mejorar la calidad de los aprendizajes de los estudiantes su institucion
educativa necesita reflexionar sobre las metas que se proponen alcanzar, identificar y priorizar
los desafios que se plantean superar para alcanzar y efectuar mecanismos institucionales que le

permitan dirigir sus acciones a la mejora permanente del proceso pedagogico. Interpretando
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esta competencia como importante para los directores evaluados, asi como también se encuentra

en un nivel 6ptimo.

Los resultados cuantitativos de la competencia 5 mejora la comunidad de aprendizaje, se
encuentran en el nivel IV que indica a esta competencia como desarrollada, con un nivel de
respuesta del 47,6% del total de directores evaluados siendo no congruente con los resultados
cualitativos ya que los directores entrevistados describieron 1 de 3 desempefios, reconociendo
la importancia del trabajo colaborativo entre docentes, generando espacios para la integracion
de capacidades, el intercambio de experiencias y la reflexién en torno a practicas pedagogicas
para la mejora de los aprendizajes. Interpretando de esta competencia que se encuentra en

proceso.

Los resultados cuantitativos de la competencia 6, se encuentran en el nivel V que indica a
esta competencia como muy desarrollada, con un nivel de respuesta del 52,4%, del total de
directores evaluados siendo no congruente con los resultados cualitativos ya que los directores
describieron 2 de 4 desempefios, monitoreando y orientando a las y los profesores en la
aplicacion de estrategias y recursos metodoldgicos oportunos a su practica pedagogica diaria,
tomando en cuenta los aprendizajes que deben lograr los estudiantes al culminar cada nivel;
orientando y promoviendo la planificacién docente en los procesos de planificacion curricular
a partir de los lineamientos del sistema curricular nacional y en articulacion con la propuesta

curricular regional. Interpretando de esta competencia que se encuentra en proceso.
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CONCLUSIONES

OBJETIVO GENERAL MIXTO

PRIMERO.- En el anélisis cuantitativo y cualitativo las competencias mas desarrolladas
(considerando el grafico Nro. 16, a menor desviacién mayor congruencia) para el perfil de
puesto por competencias para el personal docente del distrito de Cusco. En conclusion, estos
resultados demuestran la participacion activa del docente en la gestion educativa, la misma que
permitird la construccion continua del proyecto educativo institucional, entendiéndose la
importancia de conocer a los estudiantes y su contexto, asi como contenidos disciplinares de
ensefianza, enfoques y procesos pedagdgicos presentes, asi mismo se evidencia la importancia
de la ética en el ejercicio de la profesion docente, vinculada al respeto a derechos
fundamentales, justicia, compromiso y honestidad con su funcion social. Por otra parte, las
competencias menos desarrolladas, permite dar una valoracién parcial al momento de
reflexionar sobre la practica y experiencia institucional en el afianzamiento de la identidad

profesional.

SEGUNDQO. - En el andlisis cuantitativo y cualitativo las competencias mas desarrolladas
(considerando el grafico Nro. 17, a menor desviacién mayor congruencia) para el perfil de
puesto por competencias para el personal directivo del distrito de Cusco, en conclusion a través
de estos resultados se puede identificar la importancia de la planificacion en el &mbito directivo
de la educacién privada, siendo este un proceso que deberia ser desarrollado de manera
participativa y con adecuado conocimiento de elementos pedagdgicos, entornos escolares y

entornos externos vinculados al estudiante, asi mismo la importancia de los procesos de
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retroalimentacion educativa y operativa liderados por la direccion, sin embargo es importante
considerar que dicha competencia y aquella vinculada a liderar una comunidad de aprendizaje.
Por otra parte, la competencia menos desarrollada fue: competencia 5 y se puede concluir que,
los directores evaluados no consideraron como importante la promocion de equipos de trabajo
0 comunidades de aprendizaje, sustentados en la colaboracién mutua y propiciada por la

direccion.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

TERCERO. - Las competencias del desempefio docente de los centros de educacién de nivel
inicial particular del distrito de Cusco, 2018, se hallan en proceso de desarrollo. Las
competencias 1 y 5, se encuentran en un nivel desarrollado, las competencias 2, 3, 4,7y 9 se
ubican en un nivel muy desarrollado, y la competencia 8 se ubica en un nivel promedio, cabe

sefalar, que esta competencia es mayormente indicada como en desarrollo promedio.

CUARTO.- Los dominios del personal docente de los centros de educacion de nivel inicial
particular del distrito de Cusco, 2018 se hallan en un proceso de desarrollo, donde el dominio
2,3y 4 se ubican en un nivel desarrollado. Cabe sefialar, esta competencia es mayormente
indicada como en desarrollo positivo.

QUINTO. - Los dominios del desempefio directivos de los centros de educacion de nivel
inicial particular del distrito de Cusco, 2018 se hallan en proceso de desarrollo, las competencias
2 y 5 se ubican en un nivel desarrollados y las competencias 1,3,4 y 6 se ubican en un nivel
muy desarrollado. Cabe sefialar, que si bien, ningin docente evaluado ubic6 la competencia en

un nivel negativo, esta competencia es mayormente indicada como en desarrollo promedio.

SEXTO. - Los dominios del personal directivo de los centros de educacion de nivel inicial

particular del distrito de Cusco, 2018 se hallan en proceso de desarrollo, el dominio 1y 2 se
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ubican en nivel muy desarrollado. Considerandose estos dominios en un nivel de desarrollo

significativo.

OBJETIVOS CUALITATIVOS

SEPTIMO.- En el anlisis de datos con respecto a los desempefios de las competencias
docentes se identificaron desempefios que tienen coherencia con el marco del buen desempefio
docente y otras que no fueron manifestadas por las y los docentes evaluados, para la
competencia 1 se identificaron los Desempefios 1 y 3, para la competencia 2 se identificaron
los desempefios 4, 6 y 7 para la competencia 3 se identificé el desempefio 15, para la
competencia 4 se identificaron los desempefios 18 y 19 , para la competencia 5 se
identificaron los desemperios 18 y 19, para la competencia 6 se identificaron los desempefios
30 y 31, para la competencia 7 se identifico el desempefio 33, para la competencia 8 se

identifico el desempeiio 37, para la competencia 9 se identifico el desemperio 39.

OCTAVO.- En el andlisis de datos con respecto a los desempefios de las competencias del
directivo se identificaron desempefios que tienen coherencia con el marco del buen desempefio
del directivo y otras que no fueron manifestadas por los directivos evaluados, para la
competencia 1 se identificaron los Desempeiios 1 y 2, para la competencia 2 se identificaron
los desempenios 3,5y 6, para la competencia 3 se identificaron laos desempefios 7,9 y 10, para
la competencia 4 se identificaron los desempefios 12,13 y 14, para la competencia 5 se

identifico el desempefio 16, para la competencia 6 se identificaron los desempefios 18 y 20.

NOVENO. - En el analisis de datos con respecto a la nomenclatura de los desempefios del
marco del buen desempefio docente cambiaron a consecuencia del nivel de desarrollo en el que

se encuentran los docentes evaluados, quiere decir que para los desempefios evaluados se puede
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tener la misma cantidad que el marco propone sin embargo los desempefios propios vendrian a
ser los siguientes. Para la competencia 1: desempefio 1: “Conoce las caracteristicas
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades especiales”.
Y desempefio 3: “Demuestra conocimiento de las teorias y practicas pedagogicas en las areas
que ensefia”, en el andlisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el desempefio 2.
Para la competencia 2, Desempefio 4: “Elabora la programacion curricular”, Desempefio 6:
“Disefa creativamente procesos pedagdgicos” y Desempefio 7: “Contextualiza la ensefianza”,
en el analisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el desempefio 5, 8, 9 y 10.
Para la competencia 3 desempefio 15: “Resuelve conflictos sobre la base de criterios éticos,
normas y mecanismos pacificos”, en el andlisis cualitativo los docentes evaluados no
manifestaron el desempefio 11, 12,13, 16 y 17. Para la competencia 4, desempefiol18: “control
de programacion” y desempefio 19: “Propicia oportunidades”, en el analisis cualitativo los
docentes evaluados no manifestaron el desempefio 20, 21, 22, 23 y 24. Para la competencia 5,
Desempefio 25: “Métodos de evaluacion”, desempefio 27: “Sistematiza los resultados para la
toma de decisiones” y Desempefio 29: “Comparte resultados de la evaluacion”, en el anélisis
cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el desempefio 26 y 28. Para la competencia
6, Desempefio 30: “Interactla con sus pares colaborativamente” y desempefio 31: “Participa en
la gestion del proyecto educativo”, en el analisis cualitativo los docentes evaluados no
manifestaron el desempefio 32: Para la competencia 7, Desempefio 33: “Fomenta trabajo
colaborativo con las familias”, en el analisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron
el desempefio 34 y 35. Para la competencia 8: Desempefio 37: “Participa en experiencias de
desarrollo profesional”, en el andlisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el
desempefio 36 y 38. Y para la competencia 9, Desempefio 39: “Actua de acuerdo a principios

éticos”, en el analisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el desemperio 40.
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DECIMO. -En el andlisis de datos con respecto a la nomenclatura de los desempefios del marco
del buen desempefio directivo cambiaron a consecuencia del nivel de desarrollo en el que se
encuentran los directivos evaluados, quiere decir que para los desempefios evaluados se puede
tener la misma cantidad que el marco propone sin embargo los desempefios propios vendrian a
ser los siguientes: Para la competencia 1, Desempefio 1: “Diagndstico del entorno
institucional”, Desempefio 2: “Disefio de Instrumentos de la gestién”. Para la competencia 2:
desempefio 3: “Promueve la organizacién de la comunidad educativa”, desempefio 5: “Maneja
estrategias para la resolucion de conflictos” y desempefio 6: “Promueve la participacion de las
familias y la comunidad”, en el anélisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el
desempefio 4. Para la Competencia 3: desempefio 7: “Gestiona el uso 6ptimo del material
educativo”, desempefio 9: “Gestiona los recursos financieros”, desempefio 10: “Dirige el equipo
administrativo” y Desempefio Manifiesto: “Gestiona el uso de los recursos humanos”, en el
andlisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el desempefio 8 y 10. Para la
competencia 4: desempefio 12: “Gestion de la informacion para la toma de decisiones”,
desempefio 13: “Implementa estrategias y mecanismos de rendicion de cuentas” y desempefio
14: “Conduccion de procesos de autoevaluacion”. Para la competencia 5: Desempefio 16:
“Genera espacios para trabajo colaborativo™, en el anélisis cualitativo los docentes evaluados
no manifestaron el desempefio 15 y 17. Para la competencia 6: desempefio 18: “Orienta y
promueve la participacion del equipo docente en los procesos de planificacion curricular” y
desempefio 20: “Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos metodoldgicos”, en el

analisis cualitativo los docentes evaluados no manifestaron el desempefio 19y 21.
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SUGERENCIAS

PRIMERO. — Se sugiere considerar en la evaluacion del modelo de gestion por competencias
de las instituciones Educativas de Nivel Inicial del Distrito de Cusco evaluadas lo resultado

identificados.

SEGUNDOQO. - Se sugiere que las Instituciones Educativas de Nivel Inicial del Distrito de Cusco
fortalezcan la gestion de recursos humanos para el desarrollo y abordaje de planes de mejora 'y

gestion institucional.

TERCERO. - Se sugiere a los directivos considerar los resultados de la investigacion de los
directivos para la aplicacion de capacitaciones en la competencia con niveles bajos competencia
5. “Promueve la mejora de la comunidad de aprendizaje” y su desempefio: desempeio 16

Genera espacios para trabajo colaborativo.

CUARTO. - Se sugiere a los directivos de las instituciones de nivel inicial particular del distrito
del Cusco considerar los resultados de la investigacion de los docentes evaluados para la
aplicacion de capacitaciones en las siguientes competencias con niveles bajos: Competencia 3
“Crea un Clima propicio para la convivencia y democracia” y su desempefio: desempefio 15
resolucion de conflictos sobre la base de criterios éticos, normas y mecanismos pacificos.
Competencia 8 “Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla procesos
de aprendizaje” y su desempefio: desempeno 37 Participa en experiencias de desarrollo

profesional.
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QUINTO. - Promover el uso del marco del buen desempefio docente y directivo en las
instituciones de nivel inicial del distrito del Cusco para manejar el mismo lenguaje respecto a

la nomenclatura del MBDD y MBDD (dominio, competencias y desempefios).

SEXTO. - Se sugiere considerar el modelo de gestion por competencias en el &rea de psicologia
organizacional y desarrollar investigaciones con respecto a la gestion por competencias ya que

no existen antecedentes locales sobre el tema.

SEPTIMO. - Se sugiere que el marco del buen desempefio docente y directivo especifique el
nivel de desarrollo para cada competencia y desempefio en el que se deben encontrar los

docentes y directivos.
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ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS POR COMPETENCIAS PARA EL

PERSONAL DOCENTE Y DIRECTIVO DE LOS CENTROS DE EDUCACION

INICIAL PARTICULAR DEL DISTRITO DEL CUSCO 2018

PROBLEMA OBJETIVO MARCO TEORICO | VARIABLES | METODOLOGI
E
INDICADORE A
S

FORMULACIO | OBJETIVO Se fundamenta en las Tipo de

N DEL GENERAL siguientes bases investigacion:
Anélisis de

PROBLEMA: MIXTO: tedricas: No experimental
Puesto por

Problema * Disefiar el - Puesto. Método de
competencias.

General Mixto: | perfil de puesto | -  Anélisis de Investigacion

¢Cuél es el por Puesto. Manual del Investigacion

perfil de puesto | competencias - COMPETENCIA | buen descriptiva

por para el personal S. desempefio Disefio de

competencias docente de los - Componentes de | docente investigacion

para el personal | centros de las competencias. Disefio
Manual del

docente de los educacion - Dimensiones de explicativo
buen

centros de inicial del las competencias. secuencial
desempefio

educacion distrito del - Capital (DEXPLIS)
directivo

inicial particular | Cusco 2018 Intelectual

del distrito del | « Disefar el - Enfoque de las Poblacion

Cusco 2018? perfil de puesto competencias. tedrica:

¢Cual es el
perfil de puesto

por

por
competencias

puesto para el

e Enfoque

anglosajon

Personal docente
y directivo de los

51 Centros de
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competencias
para el personal
directivo de los
centros de
educacién
inicial particular
del distrito del
Cusco 2018?
Problema
Especificos
Cuantitativos:
iCuales son las
competencias
para el personal
docente de los
centros de
educacién
inicial particular
del distrito del
Cusco 2018?
¢Cuales son los
dominios para el
personal
docente de los
centros de
educacion

inicial particular

personal
directivo de los
centros de
educacion
inicial del
distrito del
Cusco 2018
OBJETIVOS
ESPECIFICO
S:

*Objetivo
especifico
cuantitativo:
 Identificar vy
describir las
competencias
del personal

docente de los

centros de
educacion
inicial del
distrito del
Cusco 2018

* ldentificar y
describir los
dominios  del

personal

e Enfoque
francés
Competencia en
la seleccion de

personal.
Competencias
Laborales.
Técnicas para
determinar el
perfil por

competencias.

Educacion Inicial
Particular del
Distrito del Cusco

2018

Disefio muestral:
No probabilistico
Muestra
Cuantitativa:

* 76 docentes de
las instituciones
educativas de
Nivel Inicial del
distrito de Cusco,
2018

* 23 directores de
las instituciones
educativas de
Nivel Inicial del
distrito de Cusco,
2018

Muestra
Cualitativa:

+ 11 docentes de
las instituciones
educativas de

Nivel Inicial del
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del distrito del
Cusco 2018?
¢Cuales son las
competencias
para el personal
directivo de los
centros de
educacion
inicial particular
del distrito del
Cusco 2018?
¢Cuales son los
dominios para el
personal
directivo de los
centros de
educacion
inicial particular
del distrito del
Cusco 2018?
Problemas
Especificos
Cualitativos
¢Cuales son los
desemperios
para el personal

docente de los

docente de los

centros de
educacion
inicial del
distrito del
Cusco 2018

* Identificar y
describir las
competencias

del personal

directivo de los

centros de
educacion
inicial del
distrito del
Cusco 2018

* Identificar y
describir los
dominios del
personal
directivo de los
centros de
educacion
inicial del
distrito del

Cusco 2018

distrito de Cusco,
2018

* 6 directores de
las instituciones
educativas de
Nivel Inicial del
distrito de Cusco,

2018

Técnicas
Cuestionario
Entrevista
Método de
Analisis de
datos:
EXCEL
SPSS

Atlas ti
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centros de
educacién
inicial particular
del distrito del
Cusco 2018?
¢Cuales son los
desemperios
propios de las
competencias
para  personal
docente de los
centros de
educacién
inicial particular
del distrito del
Cusco 2018?
¢Cuales son los
desemperfios
para el personal
directivo de los
centros de
educacion
inicial particular
del distrito del
Cusco 2018?
¢Cuales son los

desemperios

Objetivos
Especificos
Cualitativos:
«Conocer  los
desempefios
para el personal

docente de los

centros de
educacion
inicial del
distrito del
Cusco 2018

» Conocer los
desemperios
para el personal

directivo de los

centros de
educacion
inicial del
distrito del
Cusco 2018

* Identificar los
desempefios
propios de las
competencias
del personal

docente de los
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propios de las
competencias
para  personal
directivo de los
centros de
educacién
inicial particular
del distrito del

Cusco 2018?

centros de
educacion
inicial del
distrito del
Cusco 2018

« Identificar los
desemperios
propios de las
competencias
del personal
directivo de los
centros de
educacién
inicial del
distrito del

Cusco 2018
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