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RESUMEN

La tesis que se presenta tiene como titulo: “Evaluacion del desempefio laboral en el area
académica del Colegio Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019”. La evaluacién del
desempeiio permite calcular el nivel en el que se encuentra cada trabajador sobre el
desenvolvimiento de su labor diaria y permite a la organizacion conocer si se esta logrando
las metas propuestas. Gracias a esta herramienta se puede realizar un feedback sobre los
aspectos evaluados para poder mejorar 0 potencializar las competencias o conocimientos

de los trabajadores.

En el capitulo 1 se presenta la descripcién del problema, planteamiento del problema,
objetivos y las razones del porqué se realizo la investigacion. En el capitulo 2 se detalla los
trabajos realizados sobre el tema de estudio, aportes tedricos de autores, estado del arte
y la operacionalizacién de las variables. En el capitulo 3 se explica el tipo y nivel de
investigacion, ambito de estudio, el total de la poblacién, cantidad de docentes
encuestados, la técnica e instrumento utilizado. En el capitulo 4 se muestra los resultados
e interpretacion de la encuesta que se aplicé a 34 docentes (autoevaluacion), asi como los
resultados de la encuesta que coordinacién utilizé para evaluar a sus trabajadores. En el
capitulo 5 se encuentra un analisis con tres trabajados de investigacion donde se comparan

los resultados.



El desempefio laboral del &rea académica es bueno (64,7%), los docentes tienen un grado

B de competencias (73,5%) y el nivel de conocimiento es muy bueno (64,7%).
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INTRODUCCION

La evaluacién del desempefio es una herramienta importante que las organizaciones
deben de emplear para medir el grado en se encuentran sus trabajadores y es de gran
ayuda porque permite saber si la empresa esta logrando los objetivos 0 metas establecidas.
Es necesario que las organizaciones brinden un feedback o retroalimentacion a sus
trabajadores y que las personas que miden el desempefio deben de conocer el perfil del
puesto de cada trabajador.

Para realizar la investigacion “Evaluacion del desempenio laboral en el area académica del
Colegio Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019”, se tomaron estudios internacionales,
nacionales y locales; de los cuales se pudo observar que a nivel internacional el
desempefio de los trabajadores es baja y esto se debe a que los trabajadores no se
encuentran de acuerdo con los procesos administrativos por tal motivo influye de manera
negativa en su desempenfo, pero a la vez se manifiesta que existen trabajadores que solo
necesitan de motivacion intrinseca para desempefiarse de manera eficiente; respecto al
nivel nacional para evaluar el desempefio se toma en cuenta las competencias como son:
Innovacion, productividad, eficiencia, entre otros y existen factores que ayudan a que el
desempefio sea bueno, por ejemplo si se realiza un adecuado proceso de seleccion de
personal o las capacitaciones que la organizacion puede brindar a sus trabajadores, y

existen empresas que no realizan el feedback que es una parte esencial para conocer en

Xi



qué nivel o grado alcanzado esté el trabajador, en este nivel hay escasez de métodos de
como evaluar el desempefio, es por estas razones que el desempefio laboral fue bajo, en
algunos casos regular y aceptable; en relacion al nivel local se pudo percibir que de los
trabajadores puede llegar a ser productivo si los directivos motivan constantemente en el
desarrollo de las actividades de sus subordinados pero a la vez pueden existir condiciones
fisicas o liderazgo que hacen que el desempefio no sea el esperado, asi mismo las
competencias que mas se desarrollan son las genéricas.

La investigacion se centr6 en analizar como es el desenvolvimiento, actuacion laboral de
los trabajadores considerando las dimensiones: Competencia y conocimiento, es por tal
motivo que el objetivo es: “Analizar el nivel del desempefio laboral en el &rea académica
del colegio Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019”.

Respecto a las fuente empleadas, se hizo uso de informacion brindada por el Colegio
Mendel sede Umacollo en referencia a las fichas que utilizan para medir el desempefio de
los docentes y se recurrié a libros como articulos para sustentar la base teérica.

Entre los limites que se presentaron durante la investigacion se encuentra la escasez de
trabajos de investigacion en el ambito de estudio a investigar que es el area académica
para medir la evaluacion del desempefio, por tal motivo no se toma en cuenta las bases
tedricas de los autores lo que conlleva a que no se consideren las mismas dimensiones en
los trabajos de investigacion y como ultima limitante fue el tiempo y disponibilidad de los

docentes y coordinacién para poder evaluarlos.
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CAPITULO 1

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcién del problema

En el contexto internacional, segun Ventas (2016) las evaluaciones de desempefio docente
en los paises con buenos resultados como es: China, Singapur y Finlandia no solo miden
el conocimiento, sino los valores y las relaciones existentes entre padres y estudiantes. En
los paises asiaticos existe un sistema para medir el desempefio donde se establecen
pautas a nivel nacional, local y los colegios son los encargados de evaluar. En relacion a
quiénes evallan el desempefio se encuentran: los padres de familia, estudiantes y el propio
evaluado. Por ejemplo en Singapur se hace una evaluacion global en el que incluyen el
rendimiento del estudiante, el trato con los padres y colegas; en Japén al comienzo del afio
escolar, los docentes plantean objetivos que seran evaluados a fin de afio por profesores
0 investigadores. Para que el sistema funcione los instrumentos deben ser claros, los
docentes deben tener conocimiento sobre qué se les esta evaluando y los evaluadores
deben saber qué estan evaluando, deben estar capacitados.

En el contexto nacional, Saravia y Lopez de Castilla (2008) nos mencionan que en el Pera
la evaluacion del desempefio docente se encuentra en proceso y ello se debe a algunas
causas como es la oposicion de los docentes a realizar nuevas tareas y la poca inversion
que hace el estado frente a esta situacion. A pesar que se ha sensibilizado a las personas

sobre el significado de tener un buen desempefio, el problema radica en que no existen



estrategias o medidas para el cambio y hay una carencia tedrica para brindar propuestas
de evaluacion del desempefio. Las evaluaciones de desempefio docente se rigen a
normas, pero existen factores como las vivencias emocionales, intelectuales y
profesionales, es por ello que se necesita de un sistema de evaluacién del desempefio
pero desde un plano integradora donde se evallGe los conocimientos, el saber docente,
habilidades laborales, y lo mas fundamental las competencias interculturales.

En el contexto regional, segun la publicacion del diario Gestion del afio 2018, nos indica
que a medida que pasa el tiempo, existen procesos que van cambiando como es el caso
del perfil técnico, que antes era una caracteristica esencial que todo trabajador deberia
poseer para realizar sus actividades, pero ahora esta caracteristica no es suficiente ya que
se necesita de competencias interpersonales que permiten al colaborador desenvolverse
de manera eficiente y puede interactuar con el grupo de trabajo; viéndose reflejado de
manera éptima en su desempefio laboral.

A nivel empresarial, el colegio Mendel sede Umacollo evalia el desempefio de sus
docentes por medio de fichas de supervisién donde se da importancia a los conocimientos,
métodos y técnicas que deben de emplear los docentes en su labor diaria y esta evaluacién
es realizada por coordinacion. Los problemas identificados permiten llevar a cabo el
proceso de la investigacion para detectar el nivel o grado de competencias y conocimientos
que dominan los docentes.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

¢, Cudl es el nivel del desempefio laboral en el area académica del colegio Mendel sede
Umacollo, Arequipa 2019?

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es el nivel de las competencias percibidas en el area académica del colegio

Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019?



b) ¢ Cual es el nivel de conocimiento percibido en el area académica del colegio Mendel
sede Umacollo, Arequipa 2019?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar el nivel del desempefio laboral en el &rea académica del colegio Mendel sede
Umacollo, Arequipa 2019.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Determinar el nivel de competencias percibidas en el area académica del colegio
Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019.

b) Determinar el nivel de conocimiento percibido en el area académica del colegio Mendel
sede Umacollo, Arequipa 2019.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica

La asociacién o directivos de una empresa al contar con herramientas importantes como
la evaluacion del desempefio va a permitirles reunir y revisar las evaluaciones de sus
colaboradores, en el cual se podra observar las buenas acciones y las que deberia de
mejorar el trabajador para que de esta forma se retroalimente a cada uno de los
colaboradores en aquellas actividades que no se estan llevando de manera correcta, como
también potencializar las buenas tareas que se van realizando; del mismo modo, el trabajo
de investigacion permitird conocer a la asociacion y/o directivos si estan tomando en cuenta
las bases tedricas al momento de evaluar a sus docentes.

1.4.2 Justificacién metodolégica

La investigacién es no experimental debido a que solo se observa el problema y se describe
los acontecimientos encontrados, esto quiere decir que el investigador no manipula la
variable; es de corte longitudinal y segin su enfoque es cuantitativo, con un nivel

descriptivo.



1.4.3 Justificacion practica

Se aporta de manera significativa al &rea académica de las instituciones educativas, ya
gue permite subsanar los errores y de esta forma aplicar nuevos planes de mejora continua
en relacion al desempefio laboral, para optimizar los procesos y ofrecer un servicio 6ptimo
y de esta forma mejorar los resultados de la organizacion, es por ello que utilizar ésta
herramienta es una pieza importante para alcanzar las metas de todos los integrantes de
la organizacion.

1.5 Limitaciones de la investigacidon

a) La escasez de trabajos anteriores en el &mbito de estudio que es el area académica
para medir la evaluacién del desempefio y no se toma en cuenta las bases tedricas de
los autores.

b) En las tesis consultadas no se tomd en cuenta las mismas dimensiones de la presente
investigacion, por tal motivo se adaptd algunos instrumentos para poder realizar el
recojo de la informacion.

c) Eltiempoy la disponibilidad de los docentes y coordinacién para evaluar el desempefio

laboral.



CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes internacionales

Zans (2016), en su tesis “Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN —Managua”, su objetivo es: “Analizar el clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la
Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua”. El estudio es
cualitativo y cuantitativo, su disefio es no experimental y tiene un alcance correlacional.
Para el trabajo se considerd una poblacion de 88 trabajadores, de los cuales se tomaron a
59 colaboradores. Las técnicas a utilizar fueron las entrevistas no estructuradas, teniendo
como instrumento el cuestionario, la observacién y la entrevista. Como parte del analisis
se pudo percibir que el ambiente laboral en la FAREM es regular y su desempefio es bajo
a pesar que se realiza las tareas encomendadas; esto mejorara si a los trabajadores se les
hace sentir bien durante su labor diaria.

Castro (2016), en su tesis de investigacion “El Papel de los Valores Hacia el Trabajo en la
Motivacion Laboral y el Desempeno de Trabajadores de PYMES Potosinas” tiene como
objetivo: “Determinar la influencia de los valores hacia el trabajo en la motivacion laboral y

el desempefio de trabajadores de PYMES potosinas”. El enfoque de su investigacion es



cuantitativo, de tipo no experimental, de estudio transversal y tiene un alcance
correlacional. Se considerdé a 100 trabajadores para realizar la investigacion. Una vez
aplicado los instrumentos, se afirma que los valores contribuyen a que exista una buena
motivacion y el desempefio sea favorable; asi como la motivacion ayuda a mejorar en la
actividad laboral, el estimulo intangible predomina en los trabajadores debido a que su
objetivo no es que se les haga entrega de premios por las actividades que realizan sino
gue se sienten a gusto por la labor que desempenian.

Valencia (2014), en su trabajo de investigacion “Influencia de la satisfaccion laboral en el
desempenio del personal de los laboratorios Ecua — American” tiene como meta: “Realizar
un diagnéstico de la satisfaccion laboral en los Laboratorios Ecua - American, para
determinar el nivel de influencia en el desempefio en base a la evaluacion de las
condiciones que enmarca la cultura organizacional’. La metodologia es de enfoque
cualitativa, descriptivo — correlacional. La poblacion es de 96 empleados y su muestra es
censal. Para obtener los datos se recurrio a la encuesta haciendo uso del cuestionario. La
investigacion tuvo como resultados que la satisfaccion si influye en el desempefio, por lo
que se deduce que los trabajadores no se sienten contentos en la empresa porgue no estan
de acuerdo con los procesos administrativos de la empresa y esto hace que su rendimiento
no sea Optimo, y entre los factores que demuestran la insatisfaccién y bajo desempefio,
estan: respeto, comunicacion y evaluacion; es por ello que se disefid un plan de mejora.
2.1.2 Antecedentes nacionales

Medina (2017), en su trabajo “Desempefio laboral del personal administrativo nombrado de
la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017” su propdsito general es: “Determinar
el nivel de desempefio laboral del personal administrativo nombrado de la Municipalidad
Provincial del Santa. Chimbote 2017”. La metodologia es de enfoque cuantitativo, de tipo
no experimental, con corte transversal y alcance descriptivo. Su poblacién es de 211
empleados administrativos, con una muestra de 66 empleados. Se empled la observacion

dirigida para lo cual se consider6 la ficha de observacion. La investigacion tuvo como



resultados que el nivel de desempefio en el que se encuentran los administrativos es bajo
(82% de la poblacién) y esto se evidencia en los resultados de sus dimensiones:
innovacion, satisfaccion, productividad vy eficiencia; a excepcion de la dimension
Crecimiento laboral donde los trabajadores consideran que tienen un mediano desempefio
laboral.

Espinoza (2017), en su tesis “Calidad de gestidon por competencias y desempefio laboral
de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television, Lima, 2017” tiene como
finalidad principal: “Determinar la relacion entre la calidad de gestion por competencias y
el nivel de desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y
Television Lima — 2017”. La metodologia es de enfoque cuantitativa, su disefio es no
experimental transversal y tiene un alcance descriptivo - correlacional. El total de
trabajadores en la empresa es de 98, de los cuales se tomé a 78 como muestra
representativa. Se utilizé la encuesta para recopilar datos a través del cuestionario. El
estudio tuvo como resultado que si hay vinculo entre las variables estudiadas lo que indica
gue la forma en que se selecciona a los trabajadores, las capacitaciones y el desarrollo de
los mismos se da manera adecuada lo que contribuye a un mejor desempefio de sus
trabajadores.

Zegarra (2016), en su tesis de investigacion “La evaluacion del desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Safiayca — Apurimac” tiene como objetivo
principal: “Describir la evaluacién del desempefio laboral de los trabajadores de la
municipalidad distrital de Saflayca — Apurimac”. La metodologia es de enfoque basica, no
experimental, transversal, con un alcance descriptivo. La empresa tiene a su cargo 25
colaboradores, de los cuales se consider6 tomar la totalidad de la poblacion al momento
de aplicar la encuesta, cuyo instrumento es el cuestionario. La investigacion di6 como
resultado que la evaluacion del desempefio no es constante y las oportunidades en las

cuales se evalud no ha existido una retroalimentacion hacia los trabajadores para informar



sobre sus resultados; por otro lado los programas y métodos de evaluacion del desempefio
laboral no estan definidos.

Rollano (2016), en su trabajo de investigacion “Calidad de Servicios y desempefio laboral
de los Trabajadores en el hotel Royal Inka Pisac — | Semestre Cusco 2016” tiene como fin:
“Correlacionar la calidad de servicios y el desempefio laboral de los trabajadores en el Hotel
Royal Inka Pisac durante el primer semestre del afio 2016”. La metodologia es de enfoque
cuantitativo, su disefio es no experimental transversal y tiene un alcance relacional. La
empresa tiene a su cargo 50 trabajadores, de los cuales se obtuvo como muestra a 33
trabajadores. Para aplicar el instrumento, se utilizd la encuesta, basandose en su
cuestionario. El estudio tuvo un resultado 6ptimo que valida la hipétesis planteada, donde
se encontrd correlacion entre la las variables estudiadas por el autor, es por ello que los
trabajadores indican que la calidad que se brinda es regular, y el desempefio es
relativamente bueno.

Hidrugo y Pucce (2016), en su tesis “El rendimiento y su relacién con el desempefio laboral
del talento humano en la clinica San Juan de Dios — Pimentel” tiene como propdsito:
“Determinar la relacién entre el rendimiento y el desempefio laboral del talento humano
del area administrativa en la clinica San Juan de Dios — Pimentel”. Su investigacion es
cuantitativo, no experimental y tiene un alcance descriptiva, correlacional. Se consideran
10 trabajadores del area administrativa y 1 gerente del area administrativa, para lo cual se
tomo una muestra censal para ambas poblaciones. Las técnicas a utilizar son la encuesta,
la observacion y la entrevista, teniendo como instrumentos sus respectivas guias. El
proceso de investigacion dio como producto que existe un vinculo entre las variables, por
tal motivo, los trabajadores consideran que su desempefio es aceptable y lo que afecta en
el son el trabajo en equipo y el compromiso; mientras que el gerente considera que se debe

realizar la evaluacion de 360° por ser mas eficiente.



2.1.3 Antecedentes locales

Saufie y Gonza (2017), en su trabajo de investigacion “Influencia del desempefio laboral
en la satisfaccién de los trabajadores de Financiera Confianza, Arequipa, 2017” tiene como
objetivo: “Determinar la influencia del desempefio laboral en la satisfaccion de los
trabajadores de Financiera Confianza”. La metodologia tiene un enfoque cuantitativa, el
disefio es no experimental, transversal, con un alcance descriptivo - relacional. Se
considerd la poblacién de 65 colaboradores como muestra censal. Se hizo uso de la
encuesta para obtener la informacién de los datos y ésta se ve plasmado en el cuestionario
estructurado. El trabajo de investigacién trajo como conclusiones que el desempefio laboral
es altamente productivo, y esto se debe a la constante motivacion de los directivos hacia
sus trabajadores. A pesar de tener un buen desempefio los colaboradores no se sienten
convencidos con su remuneracion. La satisfaccion se debe a que existe un buen clima
laboral y desarrollo personal.

Rosales y Fernandez (2017), en su trabajo de investigacién “Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la gerencia de
operaciones de la empresa Sedapar S.A. - Arequipa 2017” tiene como finalidad:
“Determinar el nivel de influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la gerencia de operaciones de Sedapar S.A”. La metodologia es de
enfoque cuantitativa y cualitativo, es de tipo no experimental transeccional y tiene un
alcance descriptivo - relacional. Su poblacion es de 73 operarios y tipo de muestra censal.
Se utilizé la revision documentaria, la entrevista y la encuesta, para lo cual se consideré la
ficha de revisibn documentaria, la guia de entrevista y el cuestionario. Como consecuencia
se pudo evidenciar que la relacién entre las variables estudiadas se da de manera débil
debiéndose a que los trabajadores se encuentran parcialmente de acuerdo en relacion a
las condiciones fisicas, liderazgo y motivacién a excepciéon del compromiso donde estan

totalmente de acuerdo.



Aleman (2017), en su trabajo de investigacion “Clima laboral y evaluacion del desempefio
en personal de salud, involucrado en actividades administrativas de los hospitales del
MINSA de la region Arequipa 2017” su meta es: “Determinar la relacion entre el clima
laboral y el desempefio laboral en el personal de los Hospitales de la Regidén Arequipa”.
La metodologia es de enfoque cuantitativa, disefio no experimental, transversal y tiene un
alcance correlacional. Se estudié a 55 jefes, quienes representan la muestra censal. Se
empled la encuesta para obtener datos por medio del cuestionario. En el trabajo se ha
determinado que no se encuentra un nexo entre las variables estudiadas; pero el
instrumento es confiable.

Laruta y Humpiri (2017), en la investigacion “Modelo de gestion por competencias para
optimizar el Desempefio laboral de los servidores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Caylloma 2017” tiene como intencién: “Diagnosticar si la aplicacién de un
Modelo de gestibn por competencias optimiza el desempefio laboral de los
servidores administrativos de la Municipalidad Provincial de Caylloma”. La metodologia
es de enfoque cuantitativa, de disefio no experimental transeccional, con una investigacion
correlacional. Se considera a 43 trabajadores, con una muestra censal. La técnica que se
utilizé para medir a las variables fue la encuesta, haciendo uso del cuestionario. En la
investigacion se pudo determinar que en la empresa no se cuenta con el mapa de procesos
y perfil de cada trabajador. No se cuenta con una estructura e indicadores para determinar
el nivel del desempefio.

Vilca, Gomez y Evette (2014), en su investigacion titulada “Evaluacion del desempefio
laboral por competencias de los colaboradores del hotel Casa de Avila — Arequipa 2014”
tiene como objetivo principal: “Determinar las principales competencias laborales en la
evaluacion del desempefio en los colaboradores del hotel Casa de Avila”. La metodologia
es de enfoque cualitativo, su investigacién es no experimental con corte transeccional y
tiene un alcance descriptivo - relacional. Su poblacion es de 16 colaboradores, con una

muestra censal. Las técnicas a utilizar fueron la encuesta personal estructurada y la
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observacion, teniendo como instrumentos el cuestionario y la ficha de observacion. En la
investigacion se pudo determinar que las competencias genéricas son las que mas
predominaron en los trabajadores y el nivel de competencias basicas y especificas es
regular, mientras que el desempefio es bueno y el comportamiento y habilidades son
realmente buenos.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Evaluacion del Desempeiio laboral

Cuesta (2016), manifiesta que evaluar el desempefio va a permite estimar el rendimiento
de los trabajadores de manera objetiva, teniendo como objetivo principal la mejora continua
para que los trabajadores sean mas eficientes y productivos. Estas evaluaciones deben
tener coherencia con las estrategias de cada organizaciéon. La evaluacion del desempefio
y el andlisis de puesto tienen una relacion complementaria porque interactian de manera
conjunta y en el caso de no considerar los perfiles de puesto este afecta a los demas
subsistemas como es la seleccién del personal, formacién, compensacion, entre otros.
Chiavenato (2008), define la evaluacion del desempefio como una estimacion que se le
otorga a cada trabajador en relacion a su actuar sobre las tareas que éste realiza de
acuerdo a los requisitos del trabajo, lo cual permite saber si se cumplié o no con las metas
trazadas, cudales son las contribuciones que brinda el trabajador a la organizacion o
conocer los problemas existentes para brindar soluciones a través de programas de mejora
sobre el desempefio laboral y poder mejorar la calidad. Este instrumento es considerado
como un proceso activo porque se considera al gerente que es el evaluador, los
trabajadores que son los evaluados y las relaciones entre ellos.

Robbins y Coulter (2005), hace referencia que el evaluar las tareas que ejecutan los
trabajadores permite entender cuan eficiente es un trabajador al momento de realizar una
determinada tarea y para poder saber como es el desempefio de los trabajadores ésta se
debe de medir porque de no ser el caso no se podria tomar decisiones futuras y toda

evaluacion debe sustentarse en documentos que lo acrediten. Los autores consideran que
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se deben tomar algunos aspectos a la hora de determinar el desempefio y son: la
observacion que se realiza a los trabajadores de la empresa, los informes con datos
estadisticos, informes de manera oral y escrito. La evaluacion del desempefio va a indicar
si se ha cumplido con los objetivos y/o metas laborales, asi como el logro de sus
actividades.

Alles (2006), hace mencién que la evaluacién del desempefio es un instrumento que
permite a los jefes de toda organizacion supervisar el trabajo que realiza su personal para
tomar decisiones futuras y modificar comportamientos de los trabajadores con el Unico
propésito de potenciar la eficiencia del empleado y de la organizacion; y de esta forma
alcanzar las metas, es por ello que debe de existir una buena administracion de las
evaluaciones de desempefio y se debe de realizar una retroalimentacién a los
colaboradores de la organizacion, para ello es necesario contar con personas altamente
capacitadas en el tema. Permite mejorar y esto contribuye de manera positiva en: el clima,
rotacion y calidad. Se relaciona con el andlisis de puestos que va permitir comparar si el
perfil del puesto esta en relacion con lo que se evallua para determinar si el colaborador se
desempefa bien o mal, estableciendo una relacién adecuacion persona - puesto. Los
subsistemas de RR.HH influyen sobre los resultados finales y para que la organizacion
tenga éxito se necesita de una buena gestiéon de RR.HH.

Mondy y Noe (2005), manifiestan que es una estructura que se da de manera formal donde
se analiza, revisa y evalia a los integrantes de la organizacion, pudiendo ser ésta
evaluacién de forma individual o grupal, a pesar que el enfoque de las evaluaciones del
desempefio se concentran en el empleado individual. Toda evaluacién que se realice de
manera eficaz va a permitir medir los logros obtenidos de la organizacion para realizar
planes de mejora. Esta evaluacion no es el fin, sino el medio para destacar el desempefio.
Los autores destacan que dicha evaluacién es importante porque refleja el plan estratégico
de la organizacién y debe ser continuo, mas no periédica. Como todo proceso, la

evaluacion tiene un punto de inicio que es la de establecer las metas del desempefio, luego
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se debe comunicar esas metas a todos los interesados asi como los criterios de
desempefio que se van a considerar, seguido por la eleccion del responsable de la
evaluacion, periodo y métodos que se usaran. A medida que el empleado se desenvuelve
en su trabajo, la administracién brinda coaching y de esta forma la evaluacién se vuelve
formal, como ultimo paso estd el analisis que se realiza sobre la evaluacion junto al
empleado.

Barcel6 (2017), en su articulo “La evaluacion del desempefio laboral y la gestion de RRHH”
indica que es importante medir el desempefio de los trabajadores y este instrumento va a
permitir saber si se han logrado los objetivos propuestos para que la organizacion pueda
tomar decisiones. Al evaluar el desempefio el resultado puede tener un nivel bajo y de ser
éste el caso se deben de tomar medidas correctivas, pero también se puede dar el caso
en el que el nivel de desempefio es bueno y es ahi donde se debe de potencializar las
buenas acciones. Entre sus principios se encuentran: la relacion que debe existir entre los
criterios de evaluacién y el puesto de trabajo, objetivos claros y precisos, lealtad de los
integrantes que conforman la organizacion y el rol que cumple el evaluador porque es la
persona encargada de brindar retroalimentacion.

Quino (2013), en su articulo “Ojo con las evaluaciones de desempefio” nos aclara que ésta
herramienta permite percibir si la empresa lleg6 al objetivo, pero a la vez nos explica que
a la mayoria de empresas también les importa conocer el cdmo es que las personas llegan
a cumplir sus objetivos y metas. Este proceso lo ejecuta el jefe inmediato superior y los
trabajadores haciendo de esta evaluacion una medicion integral, pero muchas veces lo que
se evalla solo son objetivos los cuales son mas faciles de medir y se esta dejando de lado
los comportamientos y competencias debido a que son puntos mas criticos; es por ello que
la autora sugiere algunas recomendaciones, las cuales son: las competencias deben estar
acorde a la cultura organizacional, se debe considerar entre 3 a 5 competencias y estas

deben estar en el rol, finalmente se debe de medir el nivel competencia.
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Después de revisar los diferentes aportes tedricos se puede concluir que la evaluacion del
desemperiio es una herramienta, que ayuda a medir el rendimiento de los trabajadores en
las organizaciones, éste debe ser permanente y no solo se debe evaluar objetivos sino
comportamientos, competencias que tengan relacion con el perfil del puesto; pero antes de
evaluar se debe de plantear los objetivos y estos deben ser comunicados a los integrantes
de la organizacion. Esta evaluacion puede ser individual o grupal y los resultados pueden
ser favorables o desfavorables, detectando de esta forma las potencialidades de los
trabajadores o las debilidades que deben solucionarse a través de un feedback para
plantear programas de mejora. Este proceso de evaluacién no solo lo realiza el jefe sino
los mismos colaboradores de la organizacion.

En la presente tesis, para medir la variable evaluacion del desempefio se tomé dos
dimensiones: Competencias y conocimiento; considerando que estos dos elementos son
necesarios para que exista un adecuado desempefio laboral (Alles, 2006).

2.2.2 Competencias

Alles (2007), define la palabra competencia como las caracteristicas que poseen las
personas para realizar una determinada tarea, evidenciandose en sus comportamientos y
como resultado se obtiene el desempefio que se da de manera exitosa en las
organizaciones. Estas competencias se deben de incluir en la descripcién de puestos y la
forma de medirlo se da por grados: A, B, C, D y no desarrollada; donde A significa que ha
superado ampliamente el objetivo, B representa que ha superado, C simboliza que ha
alcanzado, D denota que se encuentra cerca de alcanzar el objetivo y No desarrollada
equivale a que el objetivo claramente no se ha alcanzado. Las competencias son diferentes
segun el puesto de trabajo y el nivel que estos ocupan en la organizacion.

Mondy (2010), define el término competencias como los comportamientos, habilidades, que
adquieren las personas y éstas a la vez deben tener una estrecha relacion con las
habilidades interpersonales de las personas y cada competencia debe ser de acuerdo a

cada puesto de trabajo.
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Chiavenato (2008), especifica que una competencia son los comportamientos que tiene
cada trabajador y se encuentran agrupadas en habilidades, actitudes, conocimiento. Estas
competencias son innatas a cada individuo, como también pueden ser adquiridas, que son
las habilidades aprendidas a lo largo del tiempo. Son estas competencias lo que permite a
las personas dar rentabilidad a las empresas.

Después de revisar los diferentes aportes teoricos se puede concluir que las competencias
son el conjunto de caracteristicas que se ve reflejado en los comportamientos del individuo,
estan relacionadas con las habilidades interpersonales y estas competencias pueden ser
innatas o aprendidas y dan grandes beneficios a la organizacién, una de ellas es la
rentabilidad.

2.2.2.1 Competencias cardinales

Para Alles (2007), las core competences o competencias cardinales con aquellas
competencias que todo el personal de la organizacién debe poseer y/o desarrollar, desde
el primer empleado hasta el tltimo, en este tipo de competencias no es relevante el nivel
que se tenga dentro de la organizacion. Estas competencias conforman el puesto y entre
las competencias cardinales tenemos: Adaptabilidad, compromiso, ética, iniciativa,
respeto, innovacion y creatividad.

Chiavenato (2008), las competencias cardinales o como él lo denomina competencias
esenciales son las que distinguen a la empresa y deben de poseerlo ya que son estas
competencias las que dan ventaja competitiva a la empresa. Como competencias
esenciales esta el liderazgo, competitividad, imagen y marca, entre otros.

Segun Jiménez (2016), las competencias generales o institucionales son propias de cada
organizacion, lo cual les hace diferente y hace que se realice los procesos claves. Gracias
a estas competencias la organizacion llega a tener éxito. Estas competencias
institucionales lo poseen todos los integrantes de la organizacion.

Después de revisar los diferentes aportes tedricos se puede concluir que las competencias

cardinales son aquellos comportamientos que deben de tener todos los individuos de la
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empresa, son propias de cada institucion lo cual los hace diferente, les da ventaja
competitiva y permite que se realicen los procesos claves.

2.2.2.2 Competencias especificas

Las competencias especificas segun Alles (2007), son todas aquellas competencias que
se asignan a las personas segun el puesto o nivel de trabajo que ocupan, y estas se pueden
dar de dos formas: Con un corte vertical que se refiere al area y un corte horizontal que
hace referencia a las funciones. Estas competencias son para las e-people vy entre las
competencias especificas tenemos: Colaboracién, comunicacion eficaz, responsabilidad,
tolerancia a la presién de trabajo, la toma de decisiones, el trabajo en equipo y manejo de
crisis.

Para Chiavenato (2008), las competencias especificas o como él lo denomina
competencias funcionales, son aquellas que son asignadas a cada departamento y se
deben de elaborar segun la especializacién de cada area. Estas competencias sustentan
las competencias esenciales.

Segun Jiménez (2016), las competencias especificas son propias para cada nivel de linea
gue existen en las organizaciones, por ejemplo los que pertenecen a la alta direccién, los
del mando medio y los del nivel operativo.

Después de revisar los diferentes aportes tedricos se puede concluir que las competencias
especificas se refieren a los comportamientos que deben de poseer cada area o
departamento para el buen desempefio de sus funciones. Son estas competencias lo que
hace diferente un departamento de otro, y gracias a esta competencia se da la
especializacion.

2.2.3 Conocimiento

Hernandez Silva y Marti Lahera (2006), consideran que el conocimiento es la parte
primordial que se debe de valorar en toda organizacién ya que permite alcanzar las metas
organizacionales, provocando un alto rendimiento debido a que generan valor agregado y

la gestibn de recursos humanos tiene como tarea desarrollar, potencializar este
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conocimiento y una forma de realizarlo es a través de capacitaciones. Este conocimiento
depende de las percepciones de los individuos. Entonces, el conocimiento va mas alla de
la recopilacién de informacion porque necesita que dicha informacién sea analizada.

El conocimiento segun Chiavenato (2008), es la informacion estructurada que pasa por un
proceso de analisis donde se debe plantear mejoras y/o soluciones; el conocimiento no
s6lo es lo que la persona conoce sino lo que la organizacién agrega a ese conocimiento
para que agregar valor. Por tal motivo el conocimiento es considerado como un activo
intangible que brinda ventaja competitiva a las organizaciones debido a que agrega valor
a todos los procesos. Una forma de agregar valor a los procesos es compartiendo el
conocimiento con toda la organizacion.

Valhondo (2010), indica que el conocimiento es toda la informaciéon que las personas
tenemos en nuestra memoria porque forman parte sus experiencias o creencias, y este
conocimiento se puede transmitir o dar a conocer de forma oral o escrita, lo que da como
resultado el conocimiento explicito que se encuentran en documentos y el conocimiento
tacito que forman parte del modelo mental de las personas.

Después de revisar los diferentes aportes tedricos se puede concluir que el conocimiento
es un proceso de analisis de la informacién que cada individuo posee en sus mentes y este
conocimiento debe ser potencializado por medio de capacitaciones debido a que es la parte
primordial y que se debe de cuidar en todas las organizaciones ya que genera un valor
agregado en sus procesos y brinda ventaja competitiva a la organizacion. El conocimiento

puede darse de dos tipos: tacito y explicito.

2.2.3.1 Pedagogia escolar
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La pedagogia segun Carpy (2013), se refiere al quehacer didactico, al impacto que provoca
el docente en el proceso desde el momento en que ensefia hasta el logro del aprendizaje
significativo teniendo como objeto principal la formacién de los estudiantes.

La pedagogia segun Daniels (2003), es el proceso a través del cual se adquiere nuevos
conocimientos educativos y éstas son aplicadas en la labor diaria de cada docente para
mejorar el aprendizaje.

Después de revisar los diferentes aportes tedricos se puede concluir que la pedagogia es
el saber, la forma de ensefanza, la didactica que emplea el docente al momento de impartir
el conocimiento hacia el estudiante para poder llegar a él y lograr su aprendizaje.

2.2.3.2 Tecnologia de informacién y comunicacion aplicado a la educacion

Segun Suarez (2010), las TIC’'s es el manejo de los recursos tecnolégicos como
ordenadores, discos, television para dar a conocer un determinado tema y hacer llegar el
mensaje al receptor a través de estos dispositivos electronicos.

Jiménez Bermejo (2013), en el articulo “Tecnologias de la informacién y comunicaciéon”,
nos hace mencién que las TIC’'s son una herramienta donde se interrelacionan la
informatica y las telecomunicaciones para mejorar el procesamiento, almacenamiento y
transmision de la informacion.

Después de revisar los diferentes aportes teéricos se puede concluir que las TIC’s son una
herramienta que ayuda a transmitir informacion a través de medios tecnolégicos, que
gracias a su interactividad ayuda a entender y/o comprender el mensaje, brindando
mejores resultados.

2.3 Estado del arte

La Unica forma de conocer el desempefio de los colaboradores es midiendo su rendimiento
para alcanzar las actividades encomendadas y conseguir los objetivos de la organizacion.
Es un sistema donde se evalla a las personas de manera individual o grupal, pero tiene
un énfasis en el empleado individual, ésta evaluaciébn permite conseguir las metas

planteadas por la organizacion y en él se refleja el plan estratégico de toda organizacion.
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También es considerado como un instrumento que es utilizado por los jefes de la
organizacion para supervisar el trabajo de sus subordinados, tomar decisiones o modificar
comportamientos para alcanzar las metas y con la ayuda del feedback se puede mejorar
distintos aspectos como es el ambiente organizacional.

La evaluacion del desempefio es la valoracion que se le da al actuar del individuo por cada
actividad que éste realiza dentro de la organizacion y permite detectar problemas para
luego solucionarlas a través de planes de mejora.

Muchas empresas al momento de medir el rendimiento no solo consideran el que se llegue
a la meta sino como es que el colaborador llega a la meta, que estrategias o técnicas utiliza
para el logro de los objetivos. Aun asi, muchos jefes solo evalian objetivos mas no
comportamientos

Entonces, se puede decir que la evaluacion del desempefio es un proceso que permite
conocer el rendimiento de los colaboradores para realizar mejoras en el futuro y estas
evaluaciones deben tener coherencia con las estrategias propias de la organizacion.

Al aplicar estos instrumentos los resultados pueden ser positivos 0 negativos. Existen
indicadores que se deben de considerar dentro de la herramienta: los indicadores

estratégicos y de gestion.
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2.4 Variables de estudio

2.4.1 Definicién operacional de la variable

Tabla 1: Definicion operacional de la variable

Variable de la

. T Definiciéon conceptual
investigacion

Definicién operacional

Instrumento que permite
supervisar la forma de actuar de
los trabajadores en funcién con
su actividad laboral para tomar
decisiones futuras en la empresa
ylo realizar feedback.

Evaluacion del
desempefio laboral

La investigacion se
realizard& en el colegio
Mendel sede Umacollo

(dmbito de estudio)

Fuente: Elaboracion propia

2.4.2 Operacionalizacion de la variable

Tabla 2: Operacionalizacion de la variable

Variable de la investigacion Dimensiones

Indicadores

Competencias
Evaluacién del

Desemperfio laboral .
P Conocimiento

Competencias cardinales
Competencias especificas
Pedagogia escolar

TIC's aplicado a |la
educacion

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO 3

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo vy nivel de investigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacién

El enfoque de la investigacion es cuantitativo porque se mide la variable de manera
numeérica y se realiza el andlisis estadistico. Su disefio es de tipo no experimental debido
a que no se toca premeditadamente a la variable, sélo se analiza y observa los
acontecimientos que ocurren en su contexto. Este estudio a su vez es de tipo longitudinal
porque se toman diferentes puntos como referencia para poder realizar deducciones
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Su estudio es retrospectivo porque se basa en hechos ya ocurridos, en el cual se define el
efecto y se identifica el factor que lo ocasion6 o provoco.

3.1.2 Nivel de investigacion

El nivel de investigacién es descriptivo, porque se especifica las caracteristicas de la
variable de estudio, lo que permite recoger informacién de la variable. (Hernandez et al.,

2014).
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3.2 Descripcion del ambito de estudio

Campo o ambito: Ciencias Sociales

- Area: Recursos Humanos

— Linea: Evaluacién del desempefio laboral
— Delimitacién temporal: Afio 2019

— Delimitacion geografica: Colegio Mendel sede Umacollo.

Delimitacidn sustantiva: Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria

3.3 Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacién

La poblacion esta comprendida por los integrantes del area académica del colegio Mendel
sede Umacollo, que en su totalidad son 34 docentes, datos que fueron proporcionados por
el area de recursos humanos.

3.3.2 Muestra

El método que se utilizé para hallar la muestra es de tipo censal, lo que significa que el
100% de la poblacion, que son 34 docentes, participd en la aplicacion de la encuesta.

3.4 Técnicas, instrumentos y fuentes de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas de recoleccién de datos

Se utiliz6 la encuesta como técnica para recolectar informacién sobre la evaluacion del
desempefio en el area académica, el cual se aplico a los docentes (autoevaluacion) y a la
vez los docentes fueron evaluados por las coordinadoras de cada nivel, debido a que las
coordinadoras son las encargadas de evaluar el desempefio de sus trabajadores.

3.4.2 Instrumentos de recoleccién de datos

Se utilizé el cuestionario el cual consta de 24 preguntas, considerando 13 preguntas para
la primera dimension competencias y 11 preguntas para la dimensién conocimiento.

El instrumento fue adaptado del libro de diccionario de competencias de Alles(2013) para
la dimension competencias, y para la dimension conocimiento fue adaptado de un

cuestionario para evaluar el uso de las TIC’s.
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CAPITULO 4

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Resultados de validacion v confiabilidad

4.1.1 Validacion del instrumento
Para dar validez y exactitud al instrumento de medicion de la variable, se pidio la revision
de éste con tres profesionales expertos en la linea de investigacion de la Facultad de

Administraciéon y Negocios de la Universidad Tecnolégica del Peru.

Tabla 3: Validacién de juicio de expertos

Especialista Resultados de validacion
Dr. Alonso Portocarrero Rivera Aprobado
Mg. David Barreto Olmedo Aprobado
Lic. Gonzalo Moya Bejar Aprobado

Fuente: Elaboracion propia
4.1.2 Confiabilidad del instrumento
Se aplicéd el Alfa de Cronbach para determinar el coeficiente y medir la fiabilidad del

instrumento que fue aplicado a los docentes (autoevaluacién) y coordinacion.
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4.1.2.1 Encuesta aplicado a docentes

Tabla 4: Resumen de procesamiento de casos (Autoevaluacién)

Alfa de Cronbach

N de elementos

,859

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25

Tabla 5: Estadisticas de total de elementos (Autoevaluacion)

Correlacién total de
elementos corregida

Alfa de Cronbach
si el elemento se
ha suprimido

=

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

Me adapto con facilidad a los cambios.
Muestro compromiso permanente hacia la
organizacion.

Demuestro principios éticos y morales.
Actlio espontaneamente sin necesidad de
instrucciones para realizar actividades
relacionadas a mi trabajo.

Brindo soluciones nuevas y diferentes para
resolver los problemas en mi labor diaria.
Mantengo relaciones célidas y duraderas
con mis compafieros basadas en el
respeto.

Demuestro apoyo a mis pares Yy/o
comparieros de trabajo.

Tengo la capacidad para escuchar y
entender a mis compafieros y poder
comunicarme de manera eficaz.

Cumplo a tiempo con los trabajos
encomendados.

Trabajo con determinacién, firmeza vy
perseverancia para el logro de objetivos.
Tomo decisiones asertivas para el
desarrollo de mis funciones.

Realizo trabajos con mis comparfieros y me
desempefio como un miembro activo del
equipo.

Resuelvo situaciones de conflicto y creo
soluciones oportunas.

Cumplo con las etapas del desarrollo de
una sesion de aprendizaje.

Utilizo estrategias, métodos y técnicas para
el desarrollo de mi clase.

Hago uso de instrumentos de evaluacién
para medir el aprendizaje de mis
estudiantes.

Creo ambientes, espacios y climas
favorables donde mis  estudiantes
aprenden con eficacia y gusto.

Domino mi tema y lo explica con claridad.
Monitoreo el trabajo de mis estudiantes y
resuelvo problemas.

,489
,028
427

,366

537

,303

,675

528

471
,561

,615

,362

,568
,456

464

,534

,245

,585
,510

,852
,863
,854

,856

,849

,857

,846

,850

,852
,851

,848

,855

,849
,853

,853

,850

,859

,851
,851
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20. Hago uso de equipos multimedia en el
proceso de ensefianza - aprendizaje.

21. Tengo conocimientos en Word y aplico las
herramientas de manera adecuada al ,552 ,848
momento de presentar mi documentacion.

22. Tengo conocimientos en PowerPoint vy
aplico las herramientas de manera
adecuada al momento de realizar mis 577 ,847
presentaciones para explicar un
determinado tema.

23. Hago uso del sistema de la organizacion
(Intranet) para el llenado de tareas y subir ,302 ,859
notas o archivos.

24. Hago uso de medios digitales (Facebook,

Hotmail) como medio de comunicacién e
interaccion profesional en mi lugar de ,104 879
trabajo.

,490 ,851

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25

Interpretacién: De acuerdo al resultado, se puede observar que el coeficiente de alfa tiene
un valor de 0,859 lo que significa que el instrumento de medicion para evaluar la variable
es de confiabilidad adecuado. La confiabilidad global del instrumento es de 85,9%, este
resultado se puede corroborar en el andlisis item por item como se muestra en la tabla 5.
4.1.2.2 Encuesta aplicado a coordinadores

Tabla 6: Resumen de procesamiento de casos (Coordinacion)

Alfa de Cronbach N de elementos
,949 24

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25

Tabla 7: Estadisticas de total de elementos (Coordinacion)

Correlacién Alfa de
total de Cronbach si el
elementos elemento se ha

corregida suprimido
1. Eltrabajador se adapta con facilidad a los cambios. ,674 ,946
2. El trabajador muestra compromiso permanente hacia
. ,645 ,947
la organizacion.
3. El trabajador demuestra principios éticos y morales. ,370 ,949
4. El trabajador actia espontdneamente sin necesidad
de instrucciones para realizar actividades , 702 ,946
relacionadas a su trabajo.
5. El trabajador brinda soluciones nuevas y diferentes
2 ,570 ,947
para resolver los problemas en su labor diaria.
6. Eltrabajador mantiene relaciones calidas y duraderas 208 946

con sus comparieros basadas en el respeto.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.
19.

20.

21.

22.

23.

24.

El trabajador demuestra apoyo a sus pares y/o
compafieros de trabajo

El trabajador tiene la capacidad para escuchar y
entender a sus compafieros y poder comunicarse de
manera eficaz.

El trabajador cumple a tiempo con los trabajos
encomendados.

El trabajador trabaja con determinacion, firmeza y
perseverancia para el logro de objetivos.

El trabajador toma decisiones asertivas para el
desarrollo de sus funciones.

El trabajador tiene la capacidad para realizar trabajos
con los demas y se desempefia como un miembro
activo del equipo.

El trabajador resuelve situaciones de conflicto y crea
soluciones oportunas.

El trabajador cumple con las etapas del desarrollo de
una sesion de aprendizaje.

El trabajador utiliza estrategias, métodos y técnicas
para el desarrollo de su clase.

El trabajador hace uso de instrumentos de evaluacion
para medir el aprendizaje de los estudiantes.

El trabajador crea ambientes, espacios y climas donde
los estudiantes aprenden con eficacia y gusto.

El trabajador domina su temay lo explica con claridad.
El trabajador monitorea el trabajo de los estudiantes y
resuelve problemas.

El trabajador hace uso de equipos multimedia en el
proceso de ensefianza - aprendizaje.

El trabajador demuestra conocimientos en Word
cuando presenta su documentacion.

El trabajador demuestra conocimientos en PowerPoint
cuando realiza presentaciones para explicar un
determinado tema

El trabajador hace uso del sistema de la organizacion
(Intranet) para el llenado de tareas, subir notas o
archivos.

El trabajador hace uso de medios digitales como
medio de comunicacion e interaccién profesional.

,629

,561

,650
543

,810

,680

751
471
574
740

678
494
844

, 719

,597

,655

,674

, 705

947

947

,946
,948

944

,946

,945
,948
947
,945

1946
948
944

,946

947

,947

,946

,946

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Interpretacion: El coeficiente de alfa tiene un valor de 0,949 lo que significa que el
instrumento de medicion para evaluar el desempefio laboral es de confiabilidad adecuado.
La confiabilidad global del instrumento es de 94,9%, este resultado se puede corroborar en
el analisis item por item como se muestra en la tabla 7.

4.2 Resultados de la variable de control

Se consideran las siguiente variables de control: La primera es la edad que fue una
pregunta abierta y a través de los baremos se pudo determinar los intervalos, dando como
resultado: De 24 a 29 afios, de 30 a 35 afios, de 36 a 41 afos, de 42 a 47 afios, de 48 a
53 afios y de 54 a 55 afos; la segunda es el tiempo de servicio en el cual se considerd: (1)
<1 afio, (2) De 1 a 3 afios, (3) De 4 a 6 afios y (4) > 6 afios, el tercero es el sexo que fue
distribuido de la siguiente manera: (1) Masculino y (2) Femenino, el cuarto es el estado civil
donde se tomaron los criterios: (1) Soltero (2) Casado (3) Conviviente (4) Viudo y (5)
Divorciado y la quinta es el nivel que ensefia considerando (1) Inicial (2) Primaria (3)

Secundaria y (4) Mas de una.

Tabla 8: Resultados de edad

Nivel Frecuencia Porcentaje

De 24 a 29 afios 9 26,5
De 30 a 35 afios 10 29,4
De 36 a 41 afios 8 23,5
De 42 a 47 afios 4 11,8
De 48 a 53 afios 2 5,9

De 54 a 55 afios 1 2,9

Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 1: Edad

29,4%

Porcentaje

0.0

W De 24 a 29 afios W De 30 a 35 afios W De 36 a 41 afios

W De 42 a 47 afios W De 48 a 53 anos De 54 a 55 afios

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: Del 100% de la poblacion del area académica del Colegio Mendel sede
Umacollo, el 29,4% se encuentran entre 30 a 35 afios; mientras que el 26,5% son de 24 a
29 afos, el 23,5% son de 36 y 41 afios, el 11,8% estan entre 42 a 47 afios y finalmente en
un menor porcentaje de la poblacién se encuentran los docentes que tienen una edad de

48 a 53 afios que representa el 5,9% y los de 54 a 55 afios con un 2,9%.

Tabla 9: Resultados del tiempo de servicio

Nivel Frecuencia Porcentaje
<1 afo 13 38,2
1 - 3 afos 10 29,4
4 - 6 afios 5 14,7
> 6 afios 6 17,6
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 2: Tiempo de servicio
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: Del 100% de la poblacion del area académica del Colegio Mendel sede
Umacollo, se puede sefialar que el 38,2% de docentes tiene un tiempo de servicio menor
a 1 afo, seguido por un 29,4% de docentes que laboran en el colegio entre 1 a 3 afios, un
14,7% esta entre 4 a 6 afios y finalmente el 17,6% de docentes vienen laborando en el

colegio méas de 6 afios.

Tabla 10: Resultados del sexo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Masculino 16 47,1
Femenino 18 52,9
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 3: Sexo

52,9%

47,1%

B Masculino ™ Femenino

Fuente: Elaboracidn propia

Interpretaciéon: Del 100% de la poblacion del area académica del Colegio Mendel sede

Umacollo, se puede observar que el 52,9% de los docentes son mujeres y el 47,1% son

varones.
Tabla 11: Resultados del estado civil
Nivel Frecuencia Porcentaje

Soltero 16 471
Casado 12 35,3
Conviviente 4 11,8
Viudo 1 2.9
Divorciado 1 2,9
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 4: Estado civil
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Se puede determinar que del 100% de la poblacién del area académica
del Colegio Mendel sede Umacollo, el 47,1% de docentes son solteros mientras que el
35,3% son casados, el 11,8% son convivientes y en un menor porcentaje se encuentran
los docentes que son viudos o estan divorciados que representan el 2,9% cada uno.

Tabla 12: Resultados del nivel que ensefia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Inicial 3 8,8
Primaria 7 20,6
Secundaria 17 50,0
Mas de una 7 20,6
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 5 - Nivel que ensefia
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: Del 100% de la poblacion del area académica del Colegio Mendel sede
Umacollo, se puede observar que el 50% de docentes esta representado por el nivel de
secundaria, mientras que en el 20,6% se encuentran los docentes de primaria, en el 8,8%
son del nivel inicial y el 20,6% de docentes ensefian en mas de un nivel.

4.3 Resultados descriptivos

Para medir la variable y las dimensiones se hizo uso de los baremos para asignar un rango
a cada uno de ellos y poder determinar el nivel o grado en el que se encuentran los

docentes del Colegio Mendel sede Umacollo.

Tabla 13: Baremos de la variable: Evaluacién del desempefio

Nivel Rango
Muy buena 104 - 120
Bueno 84 - 103
Regular 64 - 83
Malo 44 - 63
Muy malo 24 - 43

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 14: Baremos de la dimensiéon: Competencia

Nivel Rango
Grado A (100%) 57 - 65
Grado B (75%) 46 — 56
Grado C (50%) 35-45
Grado D (25%) 24 —-34
No desarrollado 13-23

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 15: Baremos de la dimensién: Conocimiento

Nivel Rango
Muy buena 51-55
Bueno 41 - 50
Regular 31-40
Malo 21-30
Muy malo 11-20

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se presentan los datos obtenidos de las encuestas que fue aplicada al area

académica, a coordinacién quienes se encargaron de evaluar el desempefio de sus

docentes y la comparacién de los resultados de las encuestas aplicadas a ambas partes.

4.3.1 Resultados descriptivos de la encuesta aplicada a los docentes

Tabla 16: Resultados de la variable: Evaluacion del desempefio laboral (Autoevaluacion)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 1 2.9
Bueno 13 38,2
Muy bueno 20 58,8
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 6: Evaluacion del desempefio laboral (Autoevaluacién)
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Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion: De los 34 docentes encuestados, los cuales representan el 100% de la
poblacién del area académica del Colegio Mendel sede Umacollo, manifiestan que el 58%
tiene un desempefio muy bueno, el 38,2% indica que es bueno y finalmente un 2,9%

considera que su desempenfo es regular.

Tabla 17: Resultados de la dimensiéon: Competencias (Autoevaluacion)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Grado C 1 2,9
Grado B 12 35,3
Grado A 21 61,8
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 7: Competencias (Autoevaluacion)
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: Del 100% de la poblacion del area académica del Colegio Mendel sede
Umacollo, los docentes manifiestan que el 61,8% se encuentra en un grado A de
competencias, mientras que el 35,3% considera que se encuentra en un grado B y
finalmente un 2,9% tiene un grado C.

Tabla 18: Resultados de la dimensién: Conocimiento (Autoevaluacion)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 1 2,9
Bueno 26 76,5
Muy bueno 7 20,6
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 8: Conocimiento (Autoevaluacion)
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon: Del 100% de la poblacion del area académica del Colegio Mendel sede
Umacollo, los docentes manifiestan que el 76,5% tiene un nivel bueno en relacién a su
conocimiento, mientras que el 20,6% considera que tiene un nivel muy bueno y finalmente
un 2,9% tiene un nivel malo.

4.3.2 Resultados descriptivos de la encuesta aplicada a los coordinadores

Tabla 19: Resultados de la variable: Evaluacion del desempefio laboral (Coordinacion)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 8 23,5
Bueno 22 64,7
Muy bueno 4 11,8
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 9: Evaluacion del desempefio laboral (Coordinacion)

70.0

64,7%

60.0

Ul
©
o

Porcentaje

B Regular M Bueno M Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacioén: Los coordinadores del Colegio Mendel sede Umacollo manifiestan que del
100% de sus docentes, el 64,7% tienen un nivel de desempefio bueno, mientras que el
23,5% es regular y finalmente el 11,8 % tiene un desempefio muy bueno.

Tabla 20: Resultados de la dimension: Competencias (Coordinacion)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Grado C 8 23,5
Grado B 25 73,5
Grado A 1 2,9
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 10: Competencias (Coordinacién)
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacioén: Los coordinadores del Colegio Mendel sede Umacollo manifiestan que del
100% de sus docentes que el 73,5% de sus docentes se encuentra en un grado B de
competencias, mientras que el 23,5% se encuentran en un grado C y finalmente un 2,9%

tiene un grado A.

Tabla 21: Resultados de la dimensién: Conocimiento (Coordinacion)

Nivel Frecuencia Porcentaje
Malo 2 59
Bueno 10 29,4
Muy bueno 22 64,7
Total 34 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 11: Conocimiento (Coordinacién)
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacioén: Los coordinadores del Colegio Mendel sede Umacollo manifiestan que del

100% de sus docentes, el 64,7% tiene un nivel muy bueno en relacién a su conocimiento,

mientras que el 29,4% tiene un nivel bueno y finalmente un 5,9% tiene un nivel malo.

4.3.3 Resultados descriptivos comparando las encuestas aplicadas a docentes y
coordinadores

Tabla 22: Cuadro resumen de la variable: Evaluaciéon del desempefio

Nivel Docente . Coordinador
(Autoevaluacion)
Regular 2,9 23,5
Bueno 38,2 64,7
Muy bueno 58,8 11,8
Total 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 12: Evaluacion del desempefio laboral (Autoevaluacion y coordinacion)
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Fuente: Elaboracion propia - Extraido de Microsoft Excel 2010

Interpretaciéon: Los docentes del Colegio Mendel sede Umacollo manifiestan que su
desempenfo laboral es muy bueno (58,8%), mientras que coordinacion sostiene que el
desempeiio laboral de docentes en las diversas funciones, actividades es bueno (64,7%).
Por lo que la evaluacién (autoevaluacion) del docente es muy subjetiva en comparaciéon a

la evaluacién que realiza coordinacion.

Tabla 23: Cuadro resumen de la dimension: Competencias

Nivel Docente . Coordinador
(Autoevaluacion)
Grado C 2,9 23,5
Grado B 35,3 73,5
Grado A 61,8 2.9
Total 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 13: Competencias (Autoevaluacién y coordinacién)
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Fuente: Elaboracion propia - Extraido de Microsoft Excel 2010

Interpretacién: Los docentes del Colegio Mendel sede Umacollo consideran que el grado
de sus competencias se encuentra en un Grado A (61,8%), mientras que coordinacion
sostiene que el grado de competencias de los docentes se encuentra en un grado B
(73,5%). Por lo que la evaluacion (autoevaluacion) del docente es muy subjetiva en

comparacion a la evaluacion que realiza coordinacion.

Tabla 24: Cuadro resumen de la dimensién: Conocimiento

Nivel Docente ‘. Coordinador
(Autoevaluacion)
Malo 2,9 5,9
Bueno 76,5 29,4
Muy bueno 20,6 64,7
Total 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia — Extraido del SPSS 25
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Figura 14: Conocimiento (Autoevaluacion y coordinacion)
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Fuente: Elaboracion propia - Extraido de Microsoft Excel 2010

Interpretacion: Los docentes del Colegio Mendel sede Umacollo consideran que el nivel
de su conocimiento es bueno (76,5%), mientras que coordinacion sostiene que el nivel de
conocimiento de los docentes es muy bueno (64,7%). Por lo que la evaluacion
(autoevaluacion) del docente es muy subjetiva en comparacion a la evaluacién que realiza

coordinacion.
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Figura 15: Autoevaluacion y evaluacién de competencias
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Fuente: Elaboracion propia - Extraido de Microsoft Excel 2010

Interpretacion: En la figura 15, se puede apreciar que del total de encuestados que son

34 docentes, sus valores obtenidos se encuentran alejados del centro, siendo este

resultado muy favorable debido a que la brecha que existe entre el punto obtenido y el

maximo grado no es muy ancha. Esta figura a la vez nos muestra la subjetividad y

objetividad que existe cuando un docente se autoevalla y la evaluacién que coordinacion

realiza hacia ellos.
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Figura 16: Autoevaluacion y evaluacion de conocimiento
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Fuente: Elaboracion propia - Extraido de Microsoft Excel 2010

Interpretacién: En la figura 16, se puede apreciar que del total de encuestados que son
34 docentes, los valores obtenidos se encuentran alejados del centro, siendo este resultado
muy favorable debido a que la brecha que existe entre el punto obtenido y el maximo grado
no es muy ancha. Esta figura a la vez nos muestra las diferencias que existen entre una

autoevaluacion y la evaluacion realizada por coordinacion.
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CAPITULO 5

DISCUSION DE RESULTADOS

La tesis presentada tiene como objetivo analizar el nivel del desempefio laboral en el area
académica del colegio Mendel sede Umacollo, Arequipa 2019. Los resultados alcanzados
en la autoevaluacion realizada a los docentes, demuestran que su desempefio es muy
bueno (58,8%) y un menor porcentaje indica que es bueno (38,2%). El grado de
competencias en el que se encuentran es el A (61,8%) y un 35,3% de los encuestados
afirman que se encuentran en el grado B. Finalmente el nivel del conocimiento es
considerado como bueno (76,5%) en cambio existe una cantidad de docentes (20,6%) que
manifiestan que es muy bueno. Por otro lado también se aplicé la encuesta a los
coordinadores, quienes nos indica que el desempefo de los docentes es bueno (64,7%)
mientras que un 23,5% expresa que es regular. Asi mismo el grado de competencias
percibidas se encuentra en un grado B (73,5%) y un 23,5% de docentes muestran estar en
un grado C. Por ultimo el nivel de conocimiento es muy bueno (64,7%) y un 29,4% estima
gue es bueno.

El trabajo de tesis desarrollado por la autora Espinoza (2017), que tuvo como fin
“Determinar la relacion entre la calidad de gestiébn por competencias y el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores del Instituto Nacional de Radio y Television Lima
— 2017” y de acuerdo a los resultados descriptivos de su variable nos indican que casi

siempre muestran un buen desempefio laboral y en su dimension eficacia, el 51,3% de la
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poblacion afirma que casi siempre se cumple, en cuanto a la eficiencia el 62,8% consideran
también que casi siempre se da y respecto a la calidad total, el 51,3% expresa que casi
siempre se ejecuta ésta dimension.

Analizando estos dos trabajos de investigacion encuentran una similitud en la medicién de
la variable, sin embargo, no existe relacion alguna en la forma de medir las dimensiones,
pero se puede afirmar que las dimensiones: eficiencia, eficacia y calidad que son utilizadas
por la autora Espinoza (2017), son consideradas competencias, los cuales ayudan a
relacionar los resultados alcanzados en nuestro trabajo de investigacion; entonces se
puede afirmar que los docentes se encuentran en un grado B de competencias, lo que
significa que han superado este nivel, mientras tanto en el trabajo de Espinoza (2017), los
trabajadores casi siempre cumplen con la eficiencia, eficacia y calidad (competencias). En
este sentido Alles (2013), en el modelo que propone sobre la evaluacion del desempefio
considera que es importante evaluar las competencias para tener un desempefio exitoso
debido a que estas competencias permiten conocer los comportamientos o conductas que
demuestran los colaboradores segin cada puesto de trabajo. En el resultado alcanzado
observamos que el desempefio laboral es bueno y casi siempre se observa un buen
desempefio, segun los trabajo analizados.

El trabajo de investigacion desarrollado por la autora Medina (2017), que tuvo como
objetivo principal “Determinar el nivel de desempefio laboral del personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa. Chimbote 2017”, en sus resultados
descriptivos del estudio, nos indica que los colaboradores tienen un bajo desempefio, y en
relacion a su dimension innovacién el 68,2% de la poblacion manifiesta que el nivel es
bajo, en cuanto a la satisfaccion el 62,1% considera que también es bajo, respecto a la
eficiencia el 71,2% vuelve a expresar que el nivel es bajo, en la dimensién crecimiento
laboral existe una igualdad en resultados debido a que el 45,5% estima que esta dimension
es baja pero otro porcentaje igual del 45,5% indica que es mediano, por otra parte la

productividad se encuentra en un nivel bajo y finalmente la calidad mantiene un nivel medio.
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Comparando con el trabajo de investigacion de Medina (2017), se puede observar que
existe una similitud en la medicion de la variable, a pesar de ello, no hay parecido en los
resultados al momento de medir las dimensiones, aun asi se puede asegurar que las
dimensiones: innovacién, satisfaccion, eficiencia, crecimiento, productividad y calidad que
son empleadas por la autora Medina (2017), son consideradas competencias, los cuales
ayudan a relacionar los resultados alcanzados en nuestro trabajo de investigacién; por tal
motivo se puede manifestar que los docentes se encuentran en un grado B de
competencias, lo que significa que han superado este nivel, mientras tanto en el trabajo de
Medina (2017), los trabajadores tienen un nivel bajo en las competencias que considera.
En este sentido Chiavenato (2008), considera que en las organizaciones el adquirir u
obtener maquinas es relativamente facil pero las competencias del capital humano que
pueden ser innatas o adquiridas son mas complejas de desarrollarlas y son éstas las que
permiten que la empresa tenga una mejor rentabilidad. Después de analizar ambas tesis
se puede observar que el desempefio laboral es bueno y bajo segin cada trabajo de
investigacion.

La tesis elaborada por Aleman (2017), tuvo como fin “Determinar la relacién entre el
clima y el desempefio laboral en el personal de los Hospitales de la Regién Arequipa
20177, llegando a la conclusién que el desempefio es alto (61,8%), en el cual se consideran
las siguientes dimensiones: planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad,
adaptacion al cambio, toma de decisiones, cumplimiento de las normas, relaciones
interpersonales y confiabilidad. Se ha realizado una evaluacion integral de 360° donde el
jefe inmediato considera que el nivel de desempefio es medio (81,8%), mientras que en la
autoevaluacién los trabajadores afirman que su desempefio es alto (80%), por otro lado los
comparfieros sostienen que el nivel percibido es medio (61,8%), sin embargo los
subordinados estan convencidos que el desempefio es alto (76,4%)

Realizando un analisis con la tesis de Aleméan (2017), se puede percibir que existe una

semejanza en la evaluacion de la variable, por otra parte, existe diferencias en las
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dimensiones planteadas, pero se puede atestiguar que éstas son consideradas
competencias y a la vez la autora realiza una evaluacion con los subordinados vy
trabajadores (autoevaluacion), los cuales ayudan a relacionar los resultados alcanzados
en nuestro trabajo de investigacidn por tal motivo se puede manifestar que los trabajadores
consideran que su desempefio es muy bueno y coordinacion expresa que el desempefio
es bueno, mientras tanto en el trabajo de Aleman (2017), los trabajadores y subordinados
estiman que el desempefio es alto. En este sentido Alles (2015), indica que el evaluar el
desempefo permite el crecimiento como persona y profesional, a la vez ayuda a tomar
decisiones futuras y analizar los resultados obtenidos para realiza retroalimentaciones. En
el resultado alcanzado observamos que desempefio laboral es bueno y alto segun cada

trabajo de investigacion.
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CONCLUSIONES

Primera. El nivel del desempefio laboral en el area académica del Colegio Mendel sede
Umacollo es bueno de acuerdo a la evaluacion realizada por coordinacién. Este nivel
representa el 64,7% estando dentro del rango de 84 y 103 puntos, siendo 120 el maximo
puntaje.

Segunda. El nivel de competencias percibido en el area académica del Colegio Mendel
sede Umacollo se encuentra en un grado B de acuerdo a la evaluacion realizada por
coordinacion. El porcentaje obtenido en este nivel representa el 73,5% lo que indica que
se encuentra dentro del rango de 46 a 56 puntos, siendo 65 el maximo puntaje. El grado B
indica que los docentes han superado las competencias cardinales y las competencias
especificas evaluadas.

Tercera. El nivel de conocimiento percibido en el area académica del Colegio Mendel sede
Umacollo es muy bueno, de acuerdo a la evaluacion realizada por coordinacion. Este nivel
representa el 64,7% lo que indica que se encuentra dentro del rango de 51 a 55 El nivel
muy bueno indica que los docentes son muy eficientes en los indicadores evaluados como

es pedagogia y TIC’s.
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RECOMENDACIONES

Primera: Los docentes al contar con un nivel bueno en su desempefio laboral, se
recomienda modificar la ficha de evaluacién de desempefo que hasta el momento se utiliza
en la institucién y considerar en esta ficha el modelo teérico que plantea Martha Alles sobre
cémo medir el desempefio laboral que es a través de competencias y conocimiento, es por
ello que se debe incorporar items sobre las competencias a evaluar y que éstas guarden
relacion al perfil del puesto.

Segunda: Para mejorar las competencias de los docentes y alcanzar el maximo nivel, se
recomienda realizar una evaluacién integral, la evaluacién de 3602 debido a que es una
herramienta importante que ayuda a evaluar las competencias de los trabajadores y
realizar un feedback al final de cada evaluacion para que el docente tenga conocimiento
sobre el nivel o grado en el que se encuentra y en qué aspectos debe mejorar o cuales
debe de potencializarlos mas. Se sugiere tomar como referencia el diccionario de
preguntas de la autora Martha Alles para la elaboracién de items sobre las competencias
cardinales y especificas que debe de poseer el docente.

Tercera: Para mantener el nivel de conocimiento de los docentes que es muy bueno, se
recomienda al gerente académicos y administrativo conservar y/o potencializar las
capacitaciones que se brindan a los docentes para el logro de uno de sus valores

institucionales que es la excelencia.
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Anexo 2: Matriz de instrumento de recojo de datos
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Anexo 3: Formato de validacion de instrumento por juicio de expertos

~ Formato de validacién de juicio de experto

A\ = e ~f B
EVALUADOR: %Oﬂz&% Tesfilo QUG eNar

FECHA: _23-0OU-/9

INSTRUMENTO: “Evaluacién del desempefio laboral en el area académica del colegio Mendel sede

Umacolio, Arequipa 2019”
CONTENIDO EVALUACION SUGERENCIA
020% [ 2041% | 4160% | 61804 [ s1-100%
iTEM CRITERIOS -
GENERALES Esta observado 5’;}.‘3: Apto
1. El }(abajador se adapta con{ pertinencia e
facilidad a los cambios. . <
Claridad
Conceptual
Redaccién y
Terminologia /
2.El  trabajador  muestra| pertinencia /
compromiso permanente .
hacia la organizacion. Claridad /
Conceptual
Redaccion y /
Terminologia
3.El  trabajador demuestra| pertinencia
principios éticos y morales. :
Claridad /
Conceptual |
Redaccion y
Terminologia oy
4. Ei trabajador actla | pertinencia -
espontaneamente sin -
necesidad de instrucciones | Claridad
para realizar actividades | Gonceptual
relacionadas a su trabajo. | Redacciony 2
Terminologia
5 El _ trabajador brinda| partinencia
soluciones nuevas y -
diferentes para resolver los| Claridad
problemas en su labor diaria. |-Conceptual
Redaccién y /
Terminologia
6.El  trabajador ~mantiene| pertinencia
relaciones célidas y - ~
duraderas con sus | Claridad /
comparieros basadas en el | Conceptual
respeto. Redaccién y e
Terminologia a
7.El  trabajador demuestra| pertinencia /
apoyo a sus pares yl/o - it
comparieros de trabajo Claridad
Conceptual
Redaccion y /
Terminologia
8 El trabajador tiene la|pegrtinencia /
capacidad para escuchar yj—-
entender a sus companeros | Claridad
y poder comunicarse de | Conceptual
manera eficaz. Redaccién y )
Terminologia
9. El trabajador cumple a[pertinencia ry
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tiempo con los trabajos

Claridad

encomendados. Conceptual /
Redaccién y
Terminologia /
10. El trabajador trabaja con|pertinencia /
determinacién, firmeza vy - :
perseverancia para el logro | Claridad /
de objstivos. Conceptual
: Redaccion y ’
Terminologia /
11. El  trabajador toma | pertinencia
decisiones asertivas para el -
desarrollo de sus funciones. | Claridad
Conceptual
Redacciéon y
Terminologia /
12. El _trabajador tiene la| pertinencia
capacidad para reahzar -
trabajos con los demas y se | Claridad
desempeia  como  un |[Conceptual
miembro activo del equipo. | Redaccién y
Terminologia
13. _El _ trabajador rgsuelve Pertinencia
situgciones de conflicto y -
crea soluciones oportunas. | Claridad
Conceptual
Redaccién y
Terminologia
14. El trabajador cumple con|pertinencia
las etapas del desarrollo de —
una sesion de aprendizaje. | Claridad
Conceptual
Redaccion y
Terminologia
15. Bl trabajador  utiliza|pertinencia i
estrategias, métodos vy -
técnicas para  ei desarrolio| Clardad
de su clase. Conceptual
Redaccién y /
Terminologia
16. El trabajador hace uso de|petinencia -
instrumentos de evaluacion .
para medir el aprendizaje de | Claridad
los estudiantes. Conceptual .
Redaccion y /
Terminologia s
17. El trabajador crea | pertinencia
ambientes, espacios y climas ~
donde los  estudiantes| Claridad
aprenden con eficacia y |.Conceptual
gusto. Redaccion y
Terminologia
18. ElI trabajador domina sU| pertinencia
tema y lo explica con -
claridad. Claridad
Conceptual
Redaccién y
Terminologia i
18. El trabajador monitorea el| pgrtinencia
trabajo de los estudiantes y -
resuelve problemas. Claridad
Conceptual
Redaccién y
Terminologia
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20. El trabajador hace uso de
equipos multimedia en el
proceso de ensefianza -
aprendizaje.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion vy
Terminologia

21. El trabajador demuestra
conocimientos en  Word
cuando presenta su
documentacion.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

22. El trabajador demuestra
conocimientos en
PowerPoint cuando realiza
presentaciones para explicar
un determinado tema

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminclogia

23. El trabajador hace uso del
sistema de la organizacion
(Intranet) para el llenado de
tareas, subir notas o
archivos.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

24. EI trabajador hace uso de
los correos o redes sociales
como medio de
comunicacién e interaccion
profesional.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

ANAVENANNAN

Redaccién y
Terminologia

EL QUE SUSCRIBE QQ‘&MOTQQ/(‘[OHC%QEQQM IDENTIFICADO
coN DNI. N°. 0302097 ... ¥ N° DE COLEGIATURA...................cc........... CERTIFICO QUE
REALICE EL JUICIO DEL EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA ESTUDIANTE: MONTOYA
GUTIERREZ, LILIANA BALTAZARA.

OPINION DE APLICABILIDAD:
(/) APLICABLE

( ) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR
( )NO APLICABLE
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___ Formato de validacién de juicio de experto

EVALUADOR: ; i}gi,;g bk 0 }Sg,_,i 5 QL ks FECHA: (¥ 10‘/42 9
INSTRUMENTO: “Evaluacién del desempeiio laboral en el drea académica del colegio Mendel sede
Umacollo, Arequipa 2019”

CONTENIDO EVALUACION SUGERENCIA
020% | 2041% | 41604 | e180% [ 11004
iTEM CRITERIOS -
GENERALES Esta observado | Ao
. El trabajador se adapta con| pertinencia
facilidad a los cambios. : e
Claridad o
Conceptual
Redaccion y
Terminologia <
. El trapajador muestra | pertinencia V4
compromiso permanente -
hacia Ia organizacién. Claridad /
Conceptual
Redaccion y v
Terminologia
- El  trabajador ~ demuestra | pertinencia o
principios éticos y morales. -
Claridad ¥
Conceptual
Redaccion y
Terminologia v
. Ef trabajador actla | pertinencia o
espontaneamente sin -
necesidad de instrucciones | Claridad Y
para realizar actividades | Conceptual
relacionadas a su trabajo. Redaccion y
Terminologia v/
Bl trabajador brinda | pertinencia 4
soluciones nuevas y -
diferentes para resolver los | Claridad ¥
problemas en su labor diaria. | Gonceptual
Redaccién y
Terminologia v
.El  trabajador  mantiene| pertinencia /
relaciones célidas y - o
duraderas con sug | Claridad P
compaieros basadas en el | Conceptual
respeto. Redaccion y o
Terminologia
. Bl trabajador demuestra| pertinencia -
apoyo a sus pares yl/o -
compafieros de trabajo Claridad v
Conceptual
Redaccién y Y
Terminologia
.El trabajador  tiene  la| pertinencia V4
capacidad para escuchar y -
entender a sus companeros | Claridad 7
y poder comunicarse de|Conceptual
manera eficaz. Redaccién y A
Terminologia
. El trabajador cumple a|pgrtinencia U
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tiempo con los trabajos

Claridad

encomendados. Conceptual \/
Redaccion y
Terminologia v
10. EI trgbajgfjor trgbaja con{ pertinencia »
determinacion, firmeza vy .
perseverancia para el logro | Claridad Vd
de objetivos. ggg;z;tz:'y
Terminologia Vv
11. El  trabajador toma | pertinencia V;
decisiones asertivas para el -
desarrollo de sus funciones. 8'::;3‘:: . Ve
9]
Redaccion y
Terminologia v
12. El  trabajador tiene la| pertinencia W
capacidad para realizar -
trabajos con los demas y se | Claridad Ps
desempefia  como  unfConceptual
miembro activo del equipo. | Redacciony
Terminologia v
13. Ei  trabajador  resuelve | pertinencia v
situaciones de conflicto y -
crea soluciones oportunas. gl;:gac: ' v
ptua
Redaccion y o
Terminologia
14. El trabajador cumple con| pertinencia v
las etapas del desarrollo de -
una sesién de aprendizaje. gi:r?::;gual Vi
Redaccién y
Terminologia v
15. El  trabajador utiliza | pertinencia v
estrategias, métodos y -
técnicas para el desarrolio g?r:f:rgual W
de su clase.
Redaccion y v
Terminologia
16. El trabajador hace uso de|pertinencia v
instrumentos de evaluacion -
para medir el aprendizaje de | Claridad v
los estudiantes. gogoepgjal
edaccion y .
Terminologia v
17. El_ trabajadqr crea| pertinencia o
ambientes, espacios y climas -
donde los estudiantes | Claridad v
aprenden con eficacia vy gogcap?yal
usto. edaccion y ,
¢ Terminologia v
184t El trabaj?dor dol_mina su| pertinencia w7
ema y lo explica con -
\aridad. Claridad
=5 Conceptual v
Redaccion y A
Terminologia
19. El t.rabajador monif(orea el| pertinencia v
trabajo de los estudiantes y -
resuelve problemas. g:)ar:gj:;ual Vi
Redaccién y o
Terminologia
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20. El trabajador hace uso de
equipos muitimedia en el
procesc de ensefianza -
aprendizaje.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccién y
Terminologia

21. El trabajador demuestra
conocimientos en  Word
cuando presenta su
documentacion.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccioén y
Terminologia

22. El trabajador demuestra
conocimientos en
PowerPoint cuando realiza
presentaciones para explicar
un determinado tema

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

23. El trabajador hace uso del
sistema de la organizacion
(Intranet) para el llenado de
tareas, subir notas o
archivos.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

24. El trabajador hace uso de
medios digitales como medio
de comunicacion e
interaccion profesional.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

g S s \\N NAYAEN

EL QUE SUSCRIBE :@M‘/JVLAE*MO/ . IDENTIFICADO

CON DNIL. N"q&éf‘)Bﬁ") Y N° DE COLEGIATURA........ . .................... CERTIFICO QUE
REALICE EL JUICIO DEL EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA ESTUDIANTE: MONTOYA
GUTIERREZ, LILIANA BALTAZARA.

OPINION DE APLICABILIDAD:
() APLICABLE

() APLICABLE DESPUES DE CORREGIR
{ ) NOAPLICABLE
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— Formatodo vaidacion deJucio ds experto

EvALUADOR: _A4onS Torocaelo @YN2a  recha: /20719

INSTRUMENTO: “Evaluacion del desempeiio laboral en el &rea académica del colegio Mendel sede
Umacollo, Arequipa 2019”

CONTENIDO EVALUACION SUGERENCIA
020% | 2041% | 41-60% | e180% [ st-100%
TEM CRITERIOS -
GENERALES Esta observado r e':;‘::; Apto
. El trabajador se adapta con| pertinencia a
facilidad a los cambios. Siardad e
Conceptual
Redaccién y l/
Terminologia
. E trabajador muestra | pertinencia /
compromiso permanente .
hacia la organizacion. glc?r:?:;tual /
Redaccion y /
Terminologia
. El  trabajador demuestra| pertinencia /
principios éticos y morales. Cioridad /
Conceptual
Redaccién y /
Terminologia
. El trabajador actia | pertinencia i
espontaneamente sin -
necesidad de instrucciones | Claridad v
para realizar actividades | Sonceptual
relacionadas a su trabajo. | Redacciény 7
Terminologia
. El trabajador brinda | pertinencia /-
soluciones nuevas y -
diferentes para resolver los [ Claridad e
problemas en su labor diaria. g:g:i?gﬁ' i
ion y
Terminologia
.El  trabajador  mantiene | peninencia v/
relaciones célidas y -
duraderas con sus | Claridad P
comparieros basadas en el g°:°igt‘,’a| /
3 eqaccion y
o Terminologia
.El  trabajador demuestra | pertinencia v
apoyo a sus pares y/o -
cgm);)aﬁeros de trabajo g?r:g:;ual 7
Redaccion y /
Terminologia
.El trabajador tiene la| pertinencia 3
capacidad para escuchar y -
entender a sus comparieros | Claridad /
y poder comunicarse de|Conceptual
manera eficaz. Redaccién y v
Terminologia
.El trabajador cumple a|pertinencia /
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tiempo con los trabajos

Claridad

encomendados. Conceptual 4
Redaccion y /
Terminologia
10. El tr_abaj_a'dor trabaja con| pertinencia 7
determinacién, firmeza vy .
perseverancia para el logro | Glaridad /
de objetivos. Conceptual
Redaccidn y rd
Terminologia
11. El  trabajador toma{ pertinencia s
decisiones asertivas para el -
desarrollo de sus funciones. | Claridad v
Conceptual
Redaccién y &
Terminologia
12. Bl trabajador tiene la|pertinencia S
capacidad para realizar -
trabajos con los demas y se | Claridad o
desempefia  como  un|Conceptual
miembro activo del equipo. | Redacciony Y4
Terminologia
13. El  trabajador  resuelve | pertinencia 7
situaciones de conflicto y -
crea soluciones oportunas. | Claridad /
Conceptual
Redaccion y A
Terminologia
14. E| trabajador cumple con|pertinencia ~
las etapas del desarrolio de -
una sesion de aprendizaje. | Cleridad Pa
Conceptual
Redaccién y V4
Terminologia
15. Etl t _trabajadog’t ) utiliza | pertinencia 4
estrategias, métodos  y -
técnicas para el desarrolio | Claridad &
de su clase. Conceptual
Redaccion y 7
Terminologia
16. El trabajador hace uso de|pertinencia I
instrumentos de evaluacién -
para medir el aprendizaje de | Claridad ,/
los estudiantes. Conceptual
Redaccién y /
Terminologia
17. El  trabajador  crea|pgrtinencia /
ambientes, espacios y climas 8
donde los estudiantes | Claridad 4
aprenden con eficacia y Concep_tgal
gusto. Redaccion y A
Terminologia
18. El trabajador domina su|pertinencia &
tema y lo explica con -
claridad. Claridad g
Conceptual
Redaccion y /
Terminologia _
19. El trabajador monitorea el| pertinencia /
trabajo de los estudiantes y -
resuelve problemas, Claridad /
Conceptual
Redaccién y /
Terminologia
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20. El frabajador hace uso de
equipos multimedia en el
proceso de ensefianza -
aprendizaje.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

21. El trabajador demuestra
conocimientos en  Word
cuando presenta su
documentacion.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

22. El trabajador demuestra
conocimientos en
PowerPoint cuando realiza
presentaciones para explicar
un determinado tema

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

23. El trabajador hace uso del
sistema de la organizacion
(Intranet) para el llenado de
tareas, subir notas o
archivos.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccién y
Terminologia

24. E| trabajador hace uso de
los correos o redes sociales
como medio de
comunicacién e interaccion
profesional.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccién y
Terminologia

R NN AT RNEN N EF NEN LN Y

EL QUE SUSCRIBE AWN@O?WZ&EQD?*N@A IDENTIFICADO

CON DNI. N°..RSR%0803 v N DE COLEGIATURA...........oooooooooooo......... CERTIFICO QUE
REALICE EL JUICIO DEL EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA ESTUDIANTE: MONTOYA
GUTIERREZ, LILIANA BALTAZARA.

OPINION DE APLICABILIDAD:

( APLICABLE

() APLICABLE DESPUES DE CORREGIR
() NO APLICABLE
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EVALUADOR: 124“{;&5(_&. lim,,iu ((J o FECHA: 2%40%2

INSTRUMENTO: “Evaluacién del desempefio laboral en el area académica del col
i
Umacollo, Arequipa 2019” s e b

CONTENIDO EVALUACION SUGERENCIA
0-20% | 2041% [ 4160w [ 61-80% | sr100%
iTEM CRITERIOS
GENERALES Esta observado noduiere | apto
Me adapto con facilidad a ; i
los cambios. CP:'ert:Zezma e
arida
Conceptual o
Redaccion y
Terminologia t
Muestro COMPromiso | pertinencia &7
permanente hacia la -
organizacién. Claridad o
Conceptual
Redaccién y
Terminologia —
Demuestro principios éticos | pertinencia v/
y morales.
Claridad vy
Conceptual
1!3edapcnén y £
erminologia
Actlo espontaneamente sin | pertinencia (P
necesidad de instrucciones -
para realizar actividades | Claridad (4
relacionadas a mi trabajo. |- conceptual
Redaccion y o’
Terminologia
Brindo soluciones nuevas Y | pertinencia 1%
diferentes para resolver los -
problemas en mi labor | Claridad V4
diaria. g°2°ep,‘$’a'
edaccion y
Terminologia il
Mantengo relaciones | pertinencia |
célidas y duraderas con mis -
compafieros basadas en el | Claridad v/
respeto. Conceptual
Redaccién y [
Terminologia
Demuestro apoyo a mis | pertinencia Ker
pares y/o compaferos de - ,
trabajo. Claridad il
Conceptual
Redaccion y L/
Terminologia
Tengo la capacidad para|pertinencia e
escuchar y entender a mis
compafieros y  poder glarldad e/
comunicarme de manera | Conceptual
eficaz. Redaccion y L
Terminologia
Cumplo a tiempo con 10s | pertinencia 4
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trabajos encomendados. Claridad L
Conceptual J
Redaccion y ,
T Traba] Terminologia ‘/
. Trabajo con determinacién, :
ﬂrmez?' y perseverancia ZZ:T:CB v
a el logro de objetivos. a
e - ) © Conceptual v
Redaccion y P
T Terminologia U
. Tomo decisiones asertivas i ;
para el desarrollo de mis Msdudoiion v
funciones. Claridad 2
Conceptual ol
Redaccion y /
Terminologia s
12. Realizo trabajos con mis| pertinencia
compafieros y me - 9%
desempefio  como un | Claridad »
miembro activo del equipo. | Conceptual i
Redaccion y
Terminologia_ o
13. Resqelvo situacione§ de | pertinencia V
conflicto y creo soluciones -
oportunas. Claridad P
Conceptual L
Redaccion y 54
Terminologia
14. Cumplo con las etapas del | pertinencia 1/
desarrollo de una sesion de -
aprendizaje. Claridad v
Conceptual
Redaccion y §
Terminologia
15. Utilizo estrategias, métodos | pertinencia v
y técnicas para el -
desarrollo de mi clase. Claridad 4
Conceptual
Redaccion y o7
Terminologia _
16. Hago uso de instrumentos | pertinencia v
de evaluacion para medir el -
aprendizaje  de mis | Claridad v
estudiantes. Conceptual
Redaccion y ’
Terminologia \®
17. Creo ambientes, espacios Y | pertinencia D
climas favorables donde -
mis estudiantes aprenden Claridad v
con eficacia y gusto. Concep.tual
Redaccion y y
Terminologia_ L
18. Domino mi tema y 0| pertinencia =
explica con claridad. Ciardad w
Conceptual
Redaccion y L )
Terminologia -
70, Monitoreo el trabajo de mis | pertinencia v’
csdrics ¥ 10941 G %
pre 2 Conceptual
Redaccion y v
Terminologia
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20,

Hago uso de equipos
multimedia en el proceso

Pertinencia

de ensefianza A
aprendizaje.

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

21.

Tengo conocimientos en
Word y aplico las

Pertinencia

herramientas de manera
adecuada al momento de

Claridad
Conceptual

presentar mi
documentacion.

Redaccion y
Terminologia

. Tengo conocimientos en

PowerPoint y aplico las

Pertinencia

herramientas de manera
adecuada al momento de

Claridad
Conceptual

realizar mis presentaciones
para explicar un
determinado tema.

Redaccion y
Terminologia

SUEISES TSRS IR X

23.

Hago uso del sistema de la
organizacion (Intranet) para
el llenado de tareas y subir
notas o archivos.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

24,

Hago uso de medios
digitales (Facebook,
Hotmail) como medio de
comunicacién e interaccion
profesional en mi lugar de
trabajo.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

(Q((\

Redaccion y
Terminologia

<

. IDENTIFICADO

con DNl N L2 € 833.9.5Y N° DE COLEGIATURA CERTIFICO QUE
REALICE EL JUICIO DEL EXPERTO AL INSTRUMENTO DISERADO POR LA ESTUDIANTE: MONTOYA

GUTIERREZ, LILIANA BALTAZARA.

OPINION DE APLICABILIDAD:

( )XJAPLICABLE
(  )APLICABLE DESPUES DE CORREGIR
( )NOAPLICABLE




EVALUADOR: M/wio

/NL:C/W-CD ZWLa\

rECHA: _03-O5 - 19

INSTRUMENTO: “Evaluacién del desempefio laboral en el drea académica del colegio Mendel sede

Cumplo a tiempo con los

Pertinencia

Umacollo, Arequipa 2019”
CONTENIDO SUGERENCIA
0-20% | 2041% | 41-60% o1-100%
CRITERIOS
iTEM GENERALES o~
Me adapto con facilidad a | pertinencia v
los cambios. -
Claridad ¥
Conceptual
Redaccion y /
Terminologia
Muestro c'?mpmmis;o Pertinencia v
permanente acia a -
organizacion. Claridad /
Conceptual
Redaccion y v
Terminologia
Demuestro principios éticos | pertinencia /
y morales. -
Claridad P
Conceptual
Redaccion y /
Terminologia
Actlio espontaneamente sin | pertinencia v
necesidad de instrucciones ad
para realizar actividades | C1arida ; v
relacionadas a mi trabajo. | Sonceptua
Redaccion y /
Terminologia
Brindo soluciones nuevas Y | pertinencia v
diferentes para resolver los -
problemas en mi labor glarldac: : Fs
diaria. Oncep.EJa
Redaccion y o
Terminologia
':;g:"g% i relaciones | pertinencia v
s y duraderas con mis -
compaferos basadas en el | Claridad e
respeto. Conceptual
Redaccién y /
Terminologia
Demues/tlo ap°¥;°ﬁea "gs Pertinencia /
pares y/o compafieros de :
trabaij Claridad
v Conceptual /
Redaccion y 7
Terminologia
Tengo la capacidad para| pertinencia 7/
escuchar y entender a mis Ciaridad /
companeros y poder
comunicarme de manera |.Conceptual
W Redaccion y /
Terminologia
4




trabajos encomendados. [ Claridad l; /
Conceptual N
Redaccion y B /7
Terminologia
10. Trabafo con determinackn, | pertnenci 3 /
_ [Claridad z s
para el logro de objetivos Consantud ;
Redaccion y = v
Terminologia :

11. Tomo decisiones asertivas ; : Pa
para el desarrollo de mis Penfnencia 3
fncianes: Claridad 7

Conceptual =
Redaccion y . /
Terminologia

12. Realizo trabajos con mis Pertinencia 7
companeros y me - -
desempefio como un | Claridad v/
miembro activo del equipo. | Conceptual £

Redaccion y /
Terminologia |

13. Resuelvo  situaciones  de | pertinencia 7
conflicto y creo soluciones -
oportunas. Claridad v

Conceptual
Redaccion y v’
Terminologia .

14. Cumplo con las etapas del | pertinencia - "4
desarrollo de una sesién de Claridad 7
IpeRrgEg. Conceptual

Redaccion y A
Terminologia 5
15. Utilizo estrategias, métodos | pertinencia v
técnicas para el - -
Zi&san‘ollo de mi clase. Claridad 7
Conceptual
Redaccion y 7
Terminologia

16. Hago uso de instrumentos | pertinencia v
de evaluacion para medir el
aprendizaje ~de  mis|Claridad /
estudiantes. Conceptual

Redaccion y /
Terminologia

17. Creo ambientes, espacios y | pertinencia T v
climas favorables donde -
mis estudiantes aprenden | Claridad 7
con eficacia y gusto. Concep.tual

Redaccion y » P4
Terminologia :

18. Domino mi_tema y 10| pertinencia o

explica con claridad. Claridad ~
Conceptual
Redaccion y v
Terminologia

19. Monitoreo el trabajo de mis Pertinencia /

estudiantes vy resuelvo

problemas. Claridad v
Conceptual
Redaccion y ¥
Terminologia

67



20,

Hago uso de equipos
multimedia en el proceso
de ensefanza -
aprendizaje.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccién y
Terminologia

21,

Tengo conocimientos en
Word y aplico las
herramientas de manera
adecuada al momento de
presentar mi
documentacion.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

. Tengo conocimientos en

PowerPoint y aplico las
herramientas de manera
adecuada al momento de
realizar mis presentaciones
para explicar - un
determinado tema.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

NN N W s

Redaccién y
Terminologia

23.

Hago uso del sistema de la
organizacion (Intranet) para
el llenado de tareas y subir
notas o archivos.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

24.

Hago uso de medios
digitales (Facebook,
Hotmail) como medio de
comunicacion e interaccion
profesional en mi lugar de
trabajo.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

\\\\\\\

‘ ¢
EL QUE SUSCRIBE M%?mz’“wwm IDENTIFICADO

CON DNI. N°. 22 32O B0y \o DE COLEGIATURA...... CERTIFICO QUE
REALICE EL JUICIO DEL EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA ESTUDIANTE: MONTOYA
GUTIERREZ, LILIANA BALTAZARA.

OPINION DE APLICABILIDAD:
( V') APLICABLE

() APLICABLE DESPUES DE CORREGIR
(  )NO APLICABLE
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FECHA: _2( (- (Y
INSTRUMENTO: “Evaluacion del desempefio laboral en el drea académica del colegio Mendel sede

Umacolio, Arequipa 2019"
CONTENIDO EVALUACION SUGERENCIA
o2en | 2oars | araon | eveon | s
CRITERIOS
frem GENERALES £xta chsarvedo v | aom
1 Momamhdidnda Pertinencia
los cambios.
Conceptual
Redaccion y
Terminologia
2. Muestro COMPromiso | pertinencia
permanuu. hacia la -
9 Conceptual
Redaccion y
Terminologie
3. Demuestro principios éicos | pertinencia
y morales.
Conceptual
Redaccion y
Terminologia
4. Actio sin | pertinencia
necesidad de instrucciones -
relacionadas a mi trabajo -
Terminologia 4
5. Brindo soluciones nuevas Y | Pertinencia
diferentes para resolver los Claridad
problemas en mi labor
diaria. R:cllc“'iny
Terminologia Y s
6 relaciones | pertinencia
célidas y duraderas con mis
compafieros basadas en el m.dual
respeto. R::’l”‘.!.y
Term ia
7. Demuestro apoyo @ mis|pertinencia
pares y/o compafieros de -/
wahap. Conceptual
Redaccion y
Terminologla
8. Tengo la capacidad para|pertinencia
Mym-mb-—r
compaferos y  poder /
comunicarme de manera | Conceptual
eficaz. Redaccion y
Terminologia

[, Cumplo a tiempo con los

Pertinencia
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frabajos sncomendaiie

10 Trabaio con determinacion
filmeza vy pereeveancia
para el logio de ohjetivos

it PECEIE -
11 Tomo decisiones aseftivas
para el desanollo de mis
funcionens

12 Realizo trabajor  con mis
companerons v me
desempeno  como un
miembro active del equipo

| e ——— .
11 Resuelvo  siluaciones  de
conflicto vy cren soluciones
oporiunas

14 Cumplo con las elapas del
desarrollo de una sesion de
aprendizaje

16 Utilizo estiategias, matodos
y leonivas pala ol
desarrollo de mi clase

6 "-l;ubt; uso de nstrumentos
de evaluacion para medi el
aprendizaje de min
estudiantes

17 Creo amblentes, espacion v
climas  favorables  donde
mis  estudiantes  aprenden
con ellcacia y gusto

(98 Domine mi tema y o
explica von claridad

16 Monitoreo el trabajo de mis
entudiantes  y  resualvo
problemas

L A A S M S &

Claridad
Laneeplial
Redaccinn y
Leiiinologia
Peilinencia

Claridad

L bnvaptual
Redaviidn v
Ttk la

Paitineniia

Claridad
Lonceplual
Nedacion y
Terminalogla

Parlinendia

Ularidad
Congeplual
Redacoion y
Tarminologla

Partinendia

Claridad
Conceptual
Redaccion y
Terminologla

Partinen la

Claridad
Lo 'aplnal
Redaccion y
Tarminologla

Partinencia

Claridad

ot u:upllml
Redaccion y
Terminologla

Partinencia

Clatidad
Conceptual
Redaccion y
Tarminologia

Partinendia

Claridad
Conceptual
Redaccion y
Terminologia
Partinencia
Claridad
Con optual
Redacoion y
Terminologla
Portinendia
Clarided

| Canveptual
Redaciion y

| Terminulogia

SEETR———
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20.

Hago uso de equipos
multimedia en el proceso
de ensefianza -
aprendizaje.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccién y
Terminologia

21,

Tengo conocimientos en
Word y aplico las
herramientas de manera
adecuada al momento de
presentar mi
documentacion.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccién y
Terminologia

. Tengo conocimientos en

PowerPoint y aplico las
herramientas de manera
adecuada al momento de
realizar mis presentaciones
para explicar un
determinado tema.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

23.

Hago uso del sistema de la
organizacion (Intranet) para
el llenado de tareas y subir
notas o archivos.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

24.

Hago wuso de medios
digitales (Facebook,
Hotmail) como medio de
comunicacion e interaccion
profesional en mi lugar de
trabajo.

Pertinencia

Claridad
Conceptual

Redaccion y
Terminologia

EL

QUE SUSCRIBE %oﬂza(oTQ@fxlo%“‘vq\\o\ ?—\ebc«f
CON DNL. ne. HO02E95. . v N° DE COLEGIATURA
REALICE EL JUICIO DEL EXPERTO AL INSTRUMENTO DISENADO POR LA ESTUDIANTE: MONTOYA

GUTIERREZ, LILIANA BALTAZARA.

OPINION DE APLICABILIDAD:

( )APLICABLE
( ) APLICABLE DESPUES DE CORREGIR

( )NOAPLICABLE

IDENTIFICADO
CERTIFICO QUE
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Anexo 4: Instrumento

' ENCUESTA
-mummuwmammumwmum-

|Mmdo docente del colegio Mendel Sede Umacollo, se le agradece por su participacién voluntaria en esta
mﬂmmeMMa&uMmm&mmem‘uh

DATOS DEL TRABAJADOR

* Edad:

* Tiempo de servicio: meses

* Sexo: ( )Masculino () Femenino

« Estado civil: ( )Sotero  ( )Casado { )Conviviente ( )Viudo () Divorciado
* Nivel que ensefia: () lnical ( )Primaria  ( )Secundaria ( )Mésdeuna

CUESTIONARIO -EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Muqtnlasalanﬁasomuna)(,seg&rrcmsideréperﬁmnts,semeganodejarpreguntassmrasponder.

¢Cual es el nivel de desempeiio
laboral observado en los docentes del
area académica?

GradoA | GradoB | GradoC | GradoD | No desa
100% % 50% 5%

DIMENSION: COMPETENCIAS

1. Me adapto con facilidad a los cambios.

2. Muestro compromiso permanente hacia la organizacion.

i
|
a D s Siloos ) 5 4 3 2 1 |
4. Actio espontaneamente sin necesidad de instrucciones para realizar 5 4 3 2 1
actividades relacionadas a mi trabajo.
5. Brindo soluciones nuevas y diferentes para resolver los problemas 5 4 3 2 1
en mi labor diaria.
6. Mantengo relaciones calidas y duraderas con mis compaferos 5 4 3 2 1
basadas en el respeto.
7. Demuesiro apoyo a mis pares y/o compafieros de trabajo. 5 4 3 2 !
8. Tengo la capacidad para escuchar y entender a mis compafieros y 5 4 3 2 1
poder comunicarme de manera eficaz.
9. Cumpio a iempo con los trabajos encomendados. 5 4 3 % 1
MTwmmmydem« 5 4 3 2 1
objetivos.
11. Tomo decisiones asertivas para el desamolio de mis funciones. 5 4 3 2 !
12. Realizo trabajos con mis compafieros y me desempefio como 5 4 3 2 1
miembro activo del equipo. =

13. Resuelvo situaciones de conflicto y creo soluciones oportunas. s . 3 2 1




4 ¢ Cuadl es el nivel de desempefio
. laboral observado en los docentes del

ITEM érea académica?
Shompre ﬂfu:n A veces :::. Nunca
DIMENSION: CONOCIMIENTO
_ 5 4 3 2 1
14. Cumplo con las etapas del desarrollo de una sesién de aprendizaje.
15. Utilizo estrategias, métodos y técnicas para el desarrolio de mi | 5 4 3 2 1
clase.
16. Hago uso de instrumentos de evaluacién para medir el aprendizaje 5 4 3 2 1
de mis estudiantes.
17. Creo ambientes, espacios y climas favorables donde mis estudiantes | 5 4 3 2 1
aprenden con eficacia y gusto.
5 4 3 2 1
18. Domino mi tema y lo explica con claridad. 3
5 4 3 2 1
19. Monitoreo el trabajo de mis estudiantes y resuelvo problemas.
20. Hago uso de equipos multimedia en el proceso de ensefianza - 5 4 3 2 1
aprendizaje. 5
21. Tengo conocimientos en Word y aplico las herramientas de manera | 5 4 3 2 1
adecuada al momento de presentar mi documentacion.
22. Tengo conocimientos en PowerPoint y aplico las herramientas de 5 4 3 2 1
manera adecuada al momento de realizar mis presentaciones para
explicar un determinado tema.
23. Hago uso del sistema de la organizacion (Intranet) para el llenado de | 5 4 3 2 1
tareas y subir notas o archivos.
24. Hago uso de medios digitales (Facebook, Hotmail) como medio de | 5 4 3 2 1

comunicacién e interaccion profesional en mi lugar de trabajo.




ENCUESTA
“Evaluacién del desempeiio laboral en el area académica del colegio Mendel sede Umacollo”

esta encuesta. Asi mismo, la informacién que usted brinda sobre sus trabajadores se mantendra en total

Estimada coordinadora del colegio Mendel Sede Umacollo, se le agradece por su participacién voluntaria en
anonimato y confidencialidad. Para ello, se le ruega la veracidad en las respuestas que puede brindarnos.

DATOS DEL TRABAJADOR

» Nombre:

* Edad:

* Tiempo de servicio:

o Sexo: { )Masculino () Femenino

© Estado civil: ( ) Soltero ( )Casado

« Nivel que ensefia: () nicial () Primaria ()secundaria () Mésdeuna

CUESTIONARIO - EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
Marque las alternativas con una X, segtin consideré pertinente, se ruega no dejar preguntas sin responder

¢Cudl es el nivel de desempeiio
laboral observado en los docentes del
area académica?
ITEM E—
No
| e | o | e |
DIMENSION: COMPETENCIAS
2 S 5 5 4 3 2 1
1. El trabajador se adapta con facilidad a los cambios,
|
2. El trabajador muestra compromiso permanente hacia la organizacion. s % - 2 !
3. Eltrabajador demuestra principios éticos y morales. s * 3 2 1
4. El trabajador actia espontaneamente sin necesidad de instrucciones 5 4 3 2 1
para realizar actividades relacionadas a su trabajo.
5. El trabajador brinda soluciones nuevas y diferentes para resolver los 5 4 3 2 1
problemas en su labor diaria.
6. El trabajador mantiene relaciones calidas y duraderas con sus 5 4 3 2 1
compafieros basadas en el respeto.
7. El trabajador demuestra apoyo a sus pares y/o compareros de 5 4 3 2 1
trabajo.
8. El trabajador tiene la capacidad para escuchar y entender a sus | 5 4 3 2 1
comparferos y poder comunicarse de manera eficaz.
9. El trabajador cumple a tiempo con los trabajos encomendados. 9 4 " 2 1
10. El trabajador trabaja con determinacién, firmeza y perseverancia para 5 4 3 2 1
el logro de objetivos.
11. El trabajador toma decisiones asertivas para el desarrollo de sus 5 4 3 2 1
funciones.
12 El trabajador tiene la capacidad para realizar trabajos con los demas | 5 4 3 2 1
y se desempeiia como un miembro activo del equipo.
13.El trabajador resuelve situaciones de conflicto y crea soluciones | 5 4 3 2 1
| oportunas.
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¢Cudl es el nivel de desempefio
laboral observado en los docentes del
ITEM 4rea académica?
Siempre |M. p A veces :::. Nunca
DIMENSION: CONOCIMIENTO
14. El trabajador cumple con las etapas del desarrolio de una sesién de 5 4 3 2 1
aprendizaje.
15. El trabajador utiliza estrategias, métodos y técnicas para el desarolio 5 4 3 2 1
de su clase.
16. El trabajador hace uso de instrumentos de evaluacion para medir el 5 4 3 2 1
aprendizaje de los estudiantes.
17.El trabajador crea ambientes, espacios y climas donde los 5 4 3 - 1
estudiantes aprenden con eficacia y gusto.
5 4 3 2 1
18. El trabajador domina su tema y lo explica con claridad.
19.E! trabajador monitorea el trabajo de los estudiantes y resuelve | 5 4 3 2 1
problemas.
20.El trabajador hace uso de equipos multimedia en el proceso de 5 4 3 - 1
ensefianza - aprendizaje.
21. Bl trabajador demuestra conocimientos en Word cuando presenta su 6 4 3 2 *
documentacion.
22. El trabajador demuestra conocimientos en PowerPoint cuando realiza 5 4 3 2 1
presentaciones para explicar un determinado tema.
23. El trabajador hace uso del sistema de la organizacion (Intranet) para 5 4 3 2 1
el llenado de tareas, subir notas o archivos.
24.El trabajador hace uso de medios digitales como medio de 5 4 3 2 1
comunicacién e interaccion profesional.




GLOSARIO
Adaptabilidad
Capacidad que tienen las personas para ajustarse a los cambios que se presentan y estos
pueden ser internos o externos (Alles, 2013).
Colaboracion
Son el conjunto esfuerzos que una persona realiza para ofrecer apoyo a los colaboradores
de la organizacién en una determinada tarea, permitiendo crear relaciones positivas de
confianza (Alles, 2013).
Competencia
Son caracteristicas de personalidad que se ven reflejados en el comportamiento de las
personas lo cual provoca un buen desempefio (Alles, 2013).
Competencia cardinal
Son competencias que todos los trabajadores de la organizacion poseen y son la parte
esencial de la visiéon (Alles, 2013).
Competencia especifica
Son competencias que se asignan a cada area de la organizacién o a la gerencia segun
sea el puesto de trabajo (Alles, 2013).
Compromiso
Capacidad para realizar las tareas o actividades encomendadas tomando como propio los
objetivos de la organizacion (Alles, 2013).
Etica
Capacidad para actuar de forma correcta de acuerdo a los valores, costumbres morales y
el comportamiento humano (Alles, 2013).
Evaluaciéon del desempefio
Herramienta que permite medir el desempefio de los trabajadores a través de las

competencias y conocimientos (Alles, 2013).
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Iniciativa

Capacidad de desenvolverse de forma activa ante diversas situaciones que se presentan
con el objetivo de crear oportunidades (Alles, 2013).

Innovacion

Capacidad de las personas para construir algo nuevo y brindar nuevas soluciones ante un
determinado problema (Alles, 2013).

Manejo de crisis

Capacidad para manejar situaciones de presion o conflictos y poder brindar soluciones
adecuadas (Alles, 2013).

Tolerancia a presion de trabajo

Es el trabajo que se realiza bajo condiciones con el propésito de lograr las metas de la
organizacion, lo que requiere en las personas tener un alto nivel de desempefio,
demostrando en todo momento su eficiencia (Alles, 2013).

Toma de decisiones

Es un proceso que consiste en seleccionar entre dos 0 mas opciones la mejor solucién que

esté en relacion al objetivo que se quiere alcanzar dentro de una organizacién (Alles, 2013).
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