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Competence Management System for Improving Performance of Teachers
in an Educational Institution
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RESUMEN

La presente investigacion demostro que se puede mejorar el desempeno del personal docente en una institucion
educativa, con un sistema de gestion por competencias, el cual se ha desarrollado bajo lametodologia sobre el Capital
Humano de Martha Alles. Estainvestigacion se llevoacaboenlal. E. KIDS IN ACTION dela ciudad de Trujillo, conel
proposito de determinar las competencias del personal docente; se utilizaron cuestionarios, fichas de evaluacion,
entrevistas y se aplico la técnica de la observacion a las actividades realizadas por los docentes. Esta investigacion se
complemento con la elaboracion de una aplicacion informatica para el manejo de informacion del personal docente y
para automatizar la evaluacion realizada por la direccion. Finalmente, el sistema de gestion por competencias ha
permitido que lainstitucion defina las competencias especificas necesarias para el logro de sus objetivos; ya que se ha
vinculado los recursos humanos y las metas de la institucion, siendo necesario el compromiso del personal docente y
ladireccion paralograr, con el tiempo, los beneficios de una gestion basada en competencias.
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ABSTRACT

This research showed that the performance of teachers in an educational institution, with a competence
management system, can be improved. Such a system was developed under the methodology on the Human Capital
of Martha Alles. This research was conducted in the I.LE. KIDS IN ACTION in the city of Trujillo in order to determine
the skills of teachers; questionnaires, evaluation sheets, interviews were used, and the technique of observation to
activities conducted by teachers was applied. This research was complemented by the development of a software
application for managing information of teachers and to automate the assessment made by management. Finally, the
competence management system has enabled the institution to define the specific skills needed to achieve its
objectives; and because human resources and goals of the institution have been linked, the commitment of teachers
and management are necessary in order to achieve, over time, the benefits of competency-based management.
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1. INTRODUCCION

En todo el mundo existe gran preocupacion por
incrementar el nivel de los docentes, siendo
especialmente en el ambito de la educacion basica regular
donde la formacion del profesorado viene cobrando
mayor interés al constituir uno de los indicadores clave
de la calidad de la educacion.En el Pert el interés por el
desarrollo docente nace de la precisa idea de que para
hablar de la calidad de la educacion que se imparte a los
estudiantes, se debe comenzar con la calidad en la
formacion docente.

Por los motivos expuestos se demuestra que la presente
investigacion es de suma importancia para conocer los
resultados exitosos que se pueden lograr; se presenta como
antecedentes trabajos de investigacion relacionados con la
mejora del desempeno de personal en una organizacion,
uno de los trabajos revisados se titula: Gestion por
Competencias y Productividad Laboral en Empresas del
Sector Confeccion de Calzado de Lima Metropolitana [1];
Esa Investigacion nos apoyo para determinar la
metodologia de trabajo asi como las consideraciones
necesarias para su aplicacion.

Otra de las investigaciones revisadas fue la tesis titulada: La
Gobernanza en las Universidades Politécnicas (UUPP). La
Gestion del Modelo de Educacion basada en Competencias
(MEBC) [2].

Esta tesis nos permitio analizar y comparar la estructura
organica de otras instituciones y como aplican el modelo
educativo basado en competencias, todo esto para
optimizar el desempetio de los trabajadores en el sector
educacion.

Sin duda alguna la propuesta que se planteo en esta
investigacion se convirtio6 en un canal continuo de
comunicacion entre los trabajadores y la institucion; y
comenz6 a involucrar las necesidades y deseos de sus
trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y
ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad de cada trabajador.

Esta investigacion se justifica socialmente debido a qug
nuestro pais requiere docentes de alta calidad profesional
y competente, para que ayuden a la formacion de las
nuevas generaciones, contribuyendo asi al desarrollo
permanente del pais. Su fundamento tecnologico se basa
en que para la aplicacion del sistema de gestion por
competencias en la institucion se hace uso de una
aplicacion informatica la cual ha sido desarrollada
utilizando Exts.js y como gestor de base de datos MySgl
Workbench, esta aplicacion tiene como objetivo apoyar a
laevaluacion de desempeno delos docentes.

Operacionalmente se justifica puesto que permitio la
gestion del personal docente en la institucion educativa,
asi como se incrementd a un nivel superior sus
competencias; la investigacion a nivel economico aporto
a la institucion atrayendo a nuevos alumnos
matriculados, lo cual a su vez gener6 mayor ingreso
economico. Por altimo tomando en cuenta que el sistema
es desarrollado con software libre, este no incurrio en
costo por algun tipo de licencia, lo cual es beneficioso
paralainstitucion.

2. MARCOTEORICO

Para comprender la investigacion es necesario conocer
{Qué es un sistema? Daedalus [3] senala que los sistemas
reciben (entrada) datos, energia o materia del ambiente y
proveen (salida) informacion, energia o materia. Cada
sistema existe dentro de otro mas grande, por lo tanto un
sistema puede estar formado por subsistemasy partes,y a
lavez puede ser parte de un suprasistema. [3]

La gestion por competencias es una herramienta
indispensable que profundiza en el desarrollo e
involucramiento del Capital Humano, puesto que ayuda
a elevar a un grado de excelencia las competencias de
cada uno de los individuos envueltos en el que hacer de la
institucion.

Uno de los puntos que se trata durante todo el contenido
de la investigacion es el sistema de administracion de
recursos humanos el que, segin Chavienato[4]
constituye lamanera de hacer que las cosas se hagan de la
mejor forma posible, mediante los recursos disponibles a
fin de alcanzar los objetivos, esto implica la coordinacion
de recursos humanos y materiales para lograr los
objetivos; por otro lado si se hace referencia a la
administracion es posible afirmar que esla integraciony
coordinacion de recursos organizacionales — muchas
veces cooperativos, otras veces en conflicto - tales como
personas, materiales, dinero, tiempo y espacio, etc., hacia
los objetivos definidos, de manera tan eficaz y eficiente
comoseaposible.

Si se pregunta ¢qué es la gestion por competencias? Se
puede definir como una herramienta estratégica
indispensable para enfrentar los nuevos desafios que
impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las
competencias individuales, de acuerdo a las necesidades
operativas. [5]

Garantiza el desarrollo y administracion del potencial de
las personas, de lo que saben hacer o podrian hacer;
ademas de definir las competencias, hay que fijar
distintos grados (esto también queda a criterio de cada
organizacion): a: Alto, b: Bueno, c: Minimo necesario,
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d: Insatisfactorio. A partir de la apertura de la
competencia en niveles, se debe en un segundo paso,
asignar los niveles requeridos para cada puesto.

3. PROBLEMA

Mediante la encuesta realizada a los docentes de la
institucion educativa en el mes de octubre del 2013 se
percibe el desinterés de los docentes por cumplir con las
metas establecidas por la institucion, esto se debe al bajo
nivel disciplinario que imponen los administrativos ante
laconductadel alumnadoy alafalta de comunicacion por
parte de los administrativos para el desarrollo de las
actividades, siendo este comportamiento de los
administrativos el motivo por el cual el personal docente
no se siente comprometido acumplir con dichas metas.
De igual manera se desconoce el nivel de desempeno del
docente en la institucion esto se debe a que los docentes
durante el ano escolar solo son evaluados por el director
de la institucion mediante el cumplimiento de su plan
curricular y de la asistencia a las actividades
programadas, siendo este sistema de evaluacion
insuficiente ya que se omite la evaluacion del alumnoy del
padre de familia ocasionando que se desconozca la
calidad del personal que labora en la institucion
educativa.

Se determind que los docentes que sobresalen en el
desarrollo de sus actividades, se esfuerzan y se preocupan
por incrementar sus conocimientos, no reciben
reconocimientos, ni incentivos por parte de la
institucion, lo cual genera la escasa identificacion de los
docentes con el centro de estudios; por otro lado se indica
que la ausencia de un sistema de evaluacion periodico
genera el desconocimiento del nivel de desempeno del
docente y por tanto, impide la elaboracion de un plan de
capacitacion.

Conociendo el contexto de la investigacion y la
importancia de la misma podemos formular el siguiente
problema ¢(Como influye un sistema de gestion por
competencias en el desempeno del personal docente en
laT.E. Kid's in Action de la provincia de Trujillo?; el cual
permite plantear como hipotesis que el sistema de
gestion por competencias mejora significativamente el
desempeno del personal docente a través del sistema
propuesto.

4. OBJETIVOS

El objetivo de la investigacion fue mejorar el desempefio
del personal docente en una institucion educativa con un
sistema de gestion por competencias; para alcanzar este
proposito es necesario el planteamiento de logros
parciales el cual nos lleven amantener de forma sencilla el

control sistematico de la investigacion entre ellos
tenemos: el Incrementar la comunicacion entre el
personal administrativo y el personal docente de la
institucion educativa, también se ha creido necesario
Incrementar el nivel competitivo de los docentes en base
a competencias direccionadas a su puesto de trabajo; y
por ultimo se considera necesario Incrementar el nivel de
satisfaccion del personal docente e Incrementar el nivel
de desempenolaboral delos docentes.

5. METODOLOGIA

En la presente investigacion la metodologia utilizada fue
experimental ya que existe larelacion causay efecto entre
la variable dependiente (Desempeno) y la variable
independiente (Sistema de gestion por competencias),
siendo esta la tinica metodologia que permite establecer
estarelacion.

Para el desarrollo de la propuesta o variable
independiente (Sistema de gestion por competencias), se
ha utilizado la metodologia sobre el Capital Humano de
Martha Alles.

Para aplicar gestion por competencias en cada proceso de
RR.HH primero se realiza el analisis y descripcion de
puestos es el primer proceso que debe encarar una
empresa que desea implementar un sistema de gestion
por competencias. Es la piedra fundamental, ya que
posterior a esto se podran implementar todos los demas
procesos.

Hay que definir en la descripcion las competencias que
requiere cada puesto y de esta manera el reclutamiento
sera mas selectivo. Como segundo paso esta la seleccion a
partir del perfil que se definio, cada puesto tendra
competencias derivadas del conocimiento y
competencias de gestion o derivadas de las conductas.
Una correcta seleccion debera contemplar ambos tipos
de requerimientos, ya que en su conjunto conforman el

perfil buscado.

Luego se procede a la evaluacion de desempeno para
saber como esta el personal en relacion a las
competencias definidas, si las cubren o si hay que
entrenarlos, para esto es necesario hacer evaluaciones de
desempefio por competencias. No significa que si las
personas no estan dando los resultados esperados tiene
que ser despedidas, simplemente se buscara la manera de
entrenarlas o cambiarlas de puesto. También sirve este
proceso para saber como desarrollar en el futuro al
personal de acuerdo alas necesidades detectadas.

Ademas de definir las competencias y de detectar las
necesidades se debera implementar un proceso para
fortalecer a los que no logran cumplir con los resultados
esperados. Se debe capacitar al personal, aunque para

Tecnologia y desarrollo 12(1), 2014 47



Pacheco Torres & Rodriguez Pena

esto es indispensable conocer profundamente sus
necesidades (mediante evaluacion de desempeno y
evaluacion de potencial). Sino se sabe que competencias
tiene cada persona no es posible entrenar o capacitar por
competencias.

6. DISENO DEINVESTIGACION

En esta investigacion el diseno es experimental del tipo
pre experimental puesto que se manipula una variable
independiente (Sistema de gestion por competencias) y
con ella se analiza las consecuencias que la manipulacion
tiene sobre la variable dependiente (el desempeno) y
dependiendo del nivel de manipulaciony el control que se
pueda tener de una variable ante la otra se define el éxito
deestainvestigacion.

7.POBLACION Y MUESTRA

La poblacion objeto de estudio esta conformado por el
personal docentedelal.E.P.Kid'sin Action.

Por ser manejable el tamano de la poblacion y por lograr
unamayor representatividad de lamisma se trabajara con
toda la poblacion considerando a esta como la muestra.
Poblacion de docentes N=9 personas.

Para la recoleccion de datos se realizaron encuestas
haciendo uso de cuestionarios, entrevistas, se llevo a cabo
laobservacion de las actividades del personal docente; asi
como la convivencia en la institucion para ello se utilizo
una guia de observacion; en cuanto al analisis de datos
podemos mencionar que se consider6 necesario utilizar
la prueba T Student para diferencia de medias debido a
quelapoblacion esmenos de 30 (n<30).

8. RESULTADOS Y DISCUSION

Después de la aplicacion del sistema de gestion por
competencias propuesto se ha determinado que para el
primer indicador cuantitativo ntmero promedio de
docentes que asisten a los talleres de comunicacion,
nuestro valor calculado de tc es 19.81 y es mayor que el
valorde latablaenun nivel de significanciade 0.05 (19.81>
2.01). Es por ello que se da por aceptada la hipotesis
alternativa o de investigacion (Ha), indicando asi que el
namero de docentes que asisten a los talleres sin haberse
aplicado la herramienta de gestion es menor que el
nuamero de docentes que asisten a los talleres después de
aplicadala herramienta de gestion. (Unidades).

Para el segundo indicador cuantitativo calificacion
promedio de los docentes en la evaluacion de desempeno,
Puesto que nuestro valor calculado de tc es 23.03 y es
mayor que el valor de la tabla en un nivel de significancia
de 0.05(23.03>1.86). Es por ello que se da por aceptada la

hipotesis alternativa o de investigacion (Ha), senalando
que la calificacion obtenida por los docentes en la
evaluacion por desempeno sin haberse aplicado la
herramienta de gestion es menor que la calificacion
obtenida por los docentes en la evaluacion por
desemperio después de aplicada la herramienta de
gestion. (Unidades).

Para el tercer indicador cuantitativo nimero promedio
de actividades cumplidas por el docente, nuestro valor
calculado de tc es 28.71 y es mayor que el valor de la tabla
enunnivel de significanciade 0.05 (28.71>1.86).

Es por ello que se da por aceptada la hipotesis alternativa
o de investigacion (Ha), indicando que el ntmero de
actividades cumplidas por el docente sin haberse
aplicado la herramienta de gestion es menor que el
namero de actividades cumplidas por el docente después
deaplicadala herramientade gestion. (Unidades).

Por ultimo para el indicador cualitativo nivel de
satisfaccion del personal docente, nuestro valor
calculado: te = -3.77 (tcalculado) < tA = -2.132 (ttabular),
estando este valor dentro de la region de rechazo; se
concluye que NSPa — NSPd « 0, se rechaza HO y Ha es
aceptada, por lo tanto se prueba la validez de la hipotesis
con un nivel de error de 5% (oc=0.05), siendo la aplicacion
del sistema de gestion por competencias satisfactorio
parael personal de lainstitucion educativa.

Se realizo la comparacion del indicador de namero
promedio de docentes que asisten a los talleres de
comunicacion; antes de aplicada la herramienta de
gestion (NDATCa) y después de ser aplicada
(NDATCd) en unidades. El nimero de talleres al que han
debido asistir es 6 y en base a este se ha realizado la
comparacion de los resultados, siendo el namero de
docentesde9.

Fig. 8.1 Namero promedio de docentes

NDATC. NDATCd INCREMENTO

N Docentes | Porcentaje [N" Docentes| Porcentaje |N* Docentes| Porcentaje

5 55.56% 8 88.89% 3 33.33%

Se puede observar en la Fig. 8.1 que el indicador namero
promedio de docentes que asisten a los talleres de
comunicacion antes de aplicada la herramienta de
gestion es de 5 unidades y después de aplicada es de 8
unidades, lo que representa un incremento de 3.
(33.33%).

Luego se compar6 el Indicador de La calificacion obtenida
por los docentes en la evaluacion por desempefio; antes de
aplicada la herramienta de gestion (CPDAEa)y después de
ser aplicada (CPDAEd) en unidades.
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Fig.8.2 Calificacion promedio de los docentes

CPDAEa CPDAEd INCREMENTO

Nota Prom/ Porcentaje| Nota Prom,| Porcentaje | Dif. Nota | Porcentaje

13.6 68.00% 15.98 79.90% 238 11.90%

Se puede observar en la Fig. 8.2 que la calificacion
promedio de los docentes en la evaluacion de desempeno
antes de aplicada la herramienta de gestion es 13.60 y
después de aplicada es 15.98, lo que representa un
incremento de 2.38. (11.9%).

Asi mismo se compard el numero promedio de
actividades cumplidas porlos docentes; antes de aplicada
la herramienta de gestion (ACDa) y después de ser
aplicada (ACDd) en unidades. Se calcula el promedio de
las encuestas obtenidas para conocer el numero de
actividades cumplidas por cada docente.

Fig. 8.3 Numero promedio de actividades

ACDa ACDd INCREMENTO
Unidades | Porcentaje | Unidades | Porcentaje | Unidades | Porcentaje
1 55% 18 90% 7 35%

Se puede observar en la Fi. 8.3 que el nimero promedio de
actividades cumplidas por los docentes antes de aplicada
la herramienta de gestion es 11 unidades y después de
aplicadaes18 unidades, lo que representa un incremento
de7. (35%).

Por ultimo se comparo el Indicador de nivel de
Satisfaccion del personal docente antes de aplicada la

herramienta de gestion (NSPa) y después (NSPd).

Fig. 8.4 Nivel de satisfaccion del personal

NSPd

Promedio
Grado de
satisfaccion

NSPa

Promedio
Grado de
satisfaccion

224 44.80% 3.98

INCREMENTO

Porcentaje Porcentaje | Incremento | Porcentaje

73.60% 1.44 28.80%

Se puede observar en la Fig. 8.4 que el indicador nivel de
Satisfaccion del personal sin haberse aplicado la
herramienta de gestion esde 2.24 y después es de aplicada
es de 3.68, lo que representa un incremento de 1.44
(31.4%).

9. CONCLUSIONES

A continuacion presentamos algunas conclusiones a las
quellegamos:

- Se determino que solamente 5 docentes asistian a los
talleres de capacitacion, luego de aplicada la herramienta

de gestion, se obtuvo que 8 docentes han asistido a los
talleres; figurando un incremento de 3 unidades. Lo que
representa un incremento del 33.33 % de la cantidad
total que deberian asistir.

- Con laimplementacion de la evaluacion por desemperio
el incremento de las calificaciones obtenidas por los
docentes es de 2.38 unidades que representa el 11.9%
del puntaje total aalcanzar.

- El namero de actividades cumplidas por los docentes
incrementaron en 7 unidades lo que representa el 35%
del total de actividades que deben cumplir los docentes
delainstitucion educativa.

- También se concluye que el nivel de satisfaccion del
personal antes de la aplicacion de la propuesta es de
2.11, mientras que con el sistema de gestion por
competencias es de 3.68, sobre una escala valorada del 1
al 5,incrementando enun 31.4% el nivel de satisfaccion.

10. SUGERENCIAS

Por ultimo mencionaremos algunas sugerencias
propuestas:

- Se sugiere continuar promoviendo los talleres de
comunicacion puesto que el incremento de (33%) es
favorable y nos indica que la comunicacion entre los
miembros de lainstitucion hamejorado.

- Sesugiere cumplir con las normas establecidas para que
los procesos de evaluacion y capacitacion se lleven a
cabo con orden, disciplina y exigencia laboral, de tal
manera se garantiza que continde el incremento de las
calificaciones en un porcentaje mayor al ahora obtenido
(11.9%).

- Se sugiere continuar motivando a los docentes
(reconociendo sus logros) para aumentar el namero de
actividades cumplidas de manera que el porcentaje
actual (90%) alcanzado sea acrecentado.

- Se sugiere continuar mejorando con el uso del sistema
de gestion por competencias a fin de garantizar en un
100% la satisfaccion del Personal.
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