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Resumen

El estudio llevado a cabo se titula "Definicion de las Competencias Funcionales para
el Personal Superior de los Organos de Linea de la Direccion General de Educacion de la
Marina de Guerra del Per(". Su proposito principal fue establecer las competencias
funcionales necesarias para el personal superior que ocupa cargos en la estructura de los
Organos de Linea de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra del Peru.
La Direccion General de Educacion de la Marina, conocida como DIREDUMAR,
desempefia un papel fundamental en la formacion continua y el avance tecnoldgico del
personal naval, en consonancia con los valores e intereses de la institucion (RODIGEM
12033, 2008).

En este contexto, la competencia profesional es un “saber hacer” se concibe como un
conjunto de capacidades, valores y virtudes necesarios para llevar a cabo de manera eficaz
y responsable una préactica profesional compleja (Vargas, 2008). El enfoque de la
investigacion consistié en una revision exhaustiva de la definicion de las competencias
funcionales, enfocandose en los fundamentos tedricos. Se utilizé una metodologia cualitativa
de naturaleza basica, orientada hacia la exploracién de nuevos. Se utilizé el disefio de analisis
documental, que implica un examen sistematico y critico de diversas fuentes escritas o
registros con el fin de obtener informacion relevante y generar conocimiento sobre el tema
de estudio. Se aplicé un enfoque inductivo-deductivo y se utiliz6 la técnica de entrevista,
utilizando guias de entrevista semiestructuradas como instrumento para alcanzar los

objetivos de la investigacion.

Palabras clave. Proposito clave, competencias, capacidades, habilidades, destrezas.
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Abstract

The study conducted is titled "Definition of Specialized Functional Competencies for
Senior Personnel in the line of the General Directorate of Education of the Peruvian Navy."
Its main purpose was to establish the specialized functional competencies required for senior
personnel in the General Directorate of Education of the Peruvian Navy. The General
Directorate of Education of the Peruvian Navy, known as DIREDUMAR, plays a pivotal
role in the continuous education and technological advancement of naval personnel, in
accordance with the values and interests of the institution (RODIGEM 12033, 2008).

In this context, professional competence is conceived as a "know-how," consisting of
a set of abilities, values, and virtues necessary for effectively and responsibly carrying out
complex professional practice (Vargas, 2008). The focused research involved a
comprehensive review of the definition of functional competencies, emphasizing theoretical
foundations. The methodology employed was qualitative and of a basic nature, oriented
towards the exploration of new knowledge. The documentary analysis design was used,
involving a systematic and critical examination of various written sources or records to
obtain relevant information and generate knowledge on the study topic. An inductive-
deductive approach was applied, and the interview technique was utilized, employing semi-

structured interview guides as instruments to achieve the research objectives.

Keywords. Key purpose, competencies, capabilities, abilities, skills.



Introduccion

La presente investigacion se centra en la “Definicion de las competencias funcionales
para el personal superior de los Organos de Linea de la Direccion General de Educacion de
la Marina de Guerra del Perd (DIREDUMAR). El proposito fundamental radicd en
identificar y establecer las competencias funcionales necesarias que deben contar el personal
superior que ocupan roles de liderazgo y responsabilidad dentro de la organizacion.

En la actualidad, las instituciones educativas buscan garantizar la calidad de acuerdo
con los estandares tanto nacionales como internacionales. Por lo tanto, es necesario que su
estructura organizativa refleje esta calidad a través del proceso de licenciamiento, el cual
implica ser evaluado por pares externos. Esta evaluacion demuestra la competencia de la
institucion para lograr un desempefio satisfactorio y un desarrollo consciente en términos
cientificos y técnicos. Un aspecto fundamental es la capacidad de establecer un sistema de
informes de desempefio que esté relacionado con las decisiones requeridas en el entorno
profesional, abarcando actitudes, habilidades y valores compatibles con dicho entorno.

Esta investigacion resulta significativa en tanto aborda una problematica crucial: la
definicion de competencias funcionales para el personal superior de los érganos de linea de
DIREDUMAR. Se llevé a cabo un analisis exhaustivo de teorias, enfoques y estudios previos
relacionados con las competencias funcionales, estableciendo asi una base solida para el
desarrollo de esta investigacion. El objetivo central fue asegurar una gestion eficiente y
efectiva en la organizacion, fundamentada en una comprension profunda y concreta de las
competencias requeridas por el personal superior.

Este estudio estd estructurado en cinco capitulos que, de manera integral, abordan
diferentes aspectos relacionados con la identificacion y definicién de las competencias
funcionales en DIREDUMAR. EIl primer capitulo, titulado "Planteamiento del problema",
describe la realidad contextual de la problematica a tratar. El segundo capitulo, "Marco
tedrico”, se enfoca en los estudios y conceptos previos relevantes. El tercer capitulo,
"Metodologia de la investigacion”, detalla el enfoque y las herramientas utilizadas. El cuarto
capitulo presenta los resultados obtenidos, mientras que el quinto capitulo aborda las

conclusiones y recomendaciones derivadas de este estudio.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Situacion problematica

El ambito de la educacion basada en competencias se ha enfrentado a desafios en
términos de acceso debido a desigualdades econémicas, de género, étnicas y geograficas, las
cuales han creado obstaculos para grupos de la sociedad que no han tenido acceso a una
educacion continua. La calidad de la educacion en varios paises se ha visto afectada por
deficiencias en su infraestructura y recursos de ensefianza. Las instituciones educativas que
han seguido enfoques tradicionales y memoristicos en sus planes de estudio no han logrado
fomentar un aprendizaje significativo que desarrolle habilidades y destrezas. Ademas, no se
ha logrado una plena integracion de los avances tecnologicos, lo que ha resultado en la falta
de habilidades digitales. Esto ha evidenciado desigualdades de géenero. Asimismo, no se ha
dado la debida importancia a las habilidades socioemocionales, como la empatia, la
resiliencia y el trabajo en equipo (CEPAL, 2020).

La region Iberoamérica manifestd brechas y divergencias que imposibilitaron
conseguir un adelanto social inclusivo, la calidad de la educacién diversa no garantizo la
amplia difusion de las habilidades criticas que necesitaron las nuevas industrias. Otro desafio
que enfrentd el sistema educativo fue el desajuste entre las habilidades que se ensefiaron en
las escuelas para el futuro empresarial. Los jovenes, especialmente las mujeres, se
enfrentaron a barreras en el mercado laboral, asumieron compromisos de menor calidad,
asistencia social y salarios. El desempleo fue el mas alto en promedio, especialmente entre
las mujeres jovenes, a pesar de los niveles més altos de educacion y habilidades entre los
jévenes (Bujanda et al. 2014).

El término de competencia no es reciente, habiendo sido introducido por primera vez
por McClellan en 1973. Segun este autor, el éxito en la contratacion de un individuo no se
basd solamente en su titulo académico o en los resultados de las pruebas psicolégicas a las
que se le sometid, sino que depende principalmente de las caracteristicas y habilidades
especificas (Intriago, 2018). Las competencias profesionales relacionado a destrezas,
culturas y destrezas necesarias en acciones profesionales demanda habilidades desiguales,

de acuerdo con los objetivos profesionales (Educaweb, s.f.).

Para lograr una excelencia organizacional es esencial detectar, formar y ascender a los

empleados mas aptos en el desempefio de sus actividades laborales. Una forma de alcanzar



este proposito es a través de la adopcién de un modelo de competencias que sistematice y
unifique todos estos esfuerzos (Mazuelos, 2017).

La capacidad de lograr un desempefio satisfactorio es el resultado de un desarrollo
consciente de la tendencia cientifica y técnico, comenzando con la capacidad de crear un
sistema de informes de desempefio que se relacione con las decisiones requeridas en el
entorno profesional, desde actitudes, habilidades, compatibles con el entorno profesional. y
valores Las decisiones a tomar y el proceso mediante el cual se deben actuar de manera

responsable (Moreno, 2014).

En Perd, el Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), responsable de
establecer normativas y validar las competencias laborales, ha introducido la normativa de
competencias laborales y ha optado por emplear el método de analisis funcional (a travées de
mapas funcionales) para describir los perfiles ocupacionales en el ambito publico y las
habilidades requeridas (MTPE, s. f.).

La DIPERMAR de la MGP, es la encargada de la administracion del personal naval.
Entre sus responsabilidades primordiales se encuentra la designacién del personal superior,
en los en puestos a diversas unidades y dependencias de la institucion, estableciendo las
estructuras organizativas correspondientes para cada una de ellas. En la ejecucion de esta
tarea, la DIPERMAR se adhiere a las disposiciones estipuladas en los reglamentos organicos
de cada unidad y dependencia. Estos reglamentos proporcionan un minucioso detalle sobre
el grado, calificacion, especialidad, y funciones necesarias para cada puesto. Asimismo,
pueden considerarse otros factores relevantes, dependiendo su relevancia del puesto en
cuestion. Sin embargo, el proceso de las estructuras organizativas y asignacion de
responsabilidades podria beneficiarse ante la implementacién de un modelo de gestion
basado en competencias. Este enfoque posibilitaria la comparacion entre los requisitos
especificos de cada puesto con las competencias funcionales del personal superior, buscando
una mayor coherencia entre las habilidades requeridas y las destrezas del personal designado.
De esta manera, se promoveria una asignacion mas eficaz y ajustada a las capacidades
individuales, propiciando una alineacién mas efectiva entre las competencias necesarias y

las aptitudes del personal asignado a cada funcion.

La DIREDUMAR es la entidad responsable de la planificacion, gestion y supervision
de las actividades educativas en el ambito no universitario y universitario de la MGP. Dentro

de su estructura, se encuentran diversas escuelas y centros de formacion, como la Escuela



Naval del Pert (ESNA), encargada de formar a los oficiales de la MGP, la Escuela Superior
de Guerra Naval (ESUP), que ofrece programas de postgrado para oficiales, las Escuelas de
Segunda especialidad, el Instituto Superior de Educacion Tecnologica (CITEN), que
capacita al personal subalterno, y los CETPRO correspondientes a las zonas navales.
Ademas de su funcién educativa, la DIREDUMAR también se dedica a la investigacion y el
avance cientifico-tecnoldgico en areas de interés para la MGP, asi como a la gestion de
bibliotecas y archivos historicos de la institucion. En resumen, la DIREDUMAR desempefia
un papel crucial en la educacion y formacién continua del personal naval, asi como en la

investigacion y el desarrollo tecnoldgico, en linea con los objetivos de la institucion.

Sin embargo, las competencias funcionales para el personal superior de la
DIREDUMAR no estan claramente definidas en términos de organizacion y funciones,
gestién de personal y formacion continua en los cargos desempefiados por el Jefe del
Departamento de Planeamiento Educativo, Jefe de la Division de Planeamiento, Jefe de la
Division de Calidad Educativa, Jefe de la Division de Asuntos Educativos y Normatividad,
Jefe del Departamento de Educacion Institucional, Jefe de la Division de Programas de
Formacion, Jefe de la Divisién de Programas de Especializacién, Jefe de la Division de
Programas de Perfeccionamiento y Jefe del Departamento de Educacion Extrainstitucional
(ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DIREDUMAR, 2017).

La MGP interesado por la mejora en la administracion de su personal, ha iniciado con
los estudios destinados a establecer competencias funcionales para dotar a los cargos dentro
de sus unidades y dependencias. No obstante, esta tarea se presenta como un desafio
complejo para la institucion, ya que carece de los recursos necesarios para llevarla a cabo.
Por este motivo, la MGP ha requerido de la Escuela Superior de Guerra Naval (ESUP) que
enfoquen sus investigaciones para contribuir con este objetivo. Esta problematica es
especialmente relevante en DIPERMAR, donde se busca desarrollar una estructura

organizativa basada en competencias para DIREDUMAR.

Por otro lado, al carecer de competencias definidas, los puestos del personal superior
de DIREDUMAR, enfrentan limitaciones para estructurar programas de formacion
profesional o de mejora que brinden los conocimientos necesarios para la preparacion del

personal naval.



Basandose en lo mencionado anteriormente, este estudio se enfocard en definir las
competencias funcionales correspondientes a cada uno de los roles que conforman el

personal de alto rango de los 6rganos de linea de DIREDUMAR.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema principal.

¢Cudles son las competencias funcionales que debe contar el personal superior de los

organos de linea de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra del Peru?
1.2.2 Problemas secundarios.

¢Cudles son los propositos clave de las funciones de cada puesto para el personal
superior de los drganos de linea de la Direccion de Educacion de la Marina de Guerra del

Peru?

¢Cuales son las competencias funcionales segun los criterios de desempefio y de
acuerdo con el campo de aplicacion para el personal superior de los 6rganos de linea de la
Direccién de Educacion de la Marina de Guerra del Per(?

¢Cuales son las evidencias de las competencias funcionales para el personal superior
de los dérganos de linea de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra del

Perd?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general.

Definir las competencias funcionales que debe contar el personal superior de los

organos de linea de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra del Peru.
1.3.2 Objetivos especificos.

Identificar los propositos clave de las funciones de cada puesto para el personal
superior de los 6rganos de linea de la Direccion General de Educaciéon de la Marina de

Guerra del Peru.

Proponer las competencias funcionales segun los criterios de desempefio y de acuerdo
con el campo de aplicacion para el personal superior de los 6rganos de linea de la Direccion

General de Educacion de la Marina de Guerra del Pera.



Determinar las evidencias de las competencias funcionales para el personal superior
de los dérganos de linea de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra del

Peru.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica

La investigacién sustentd una revision exhaustiva de la definicion de competencias
funcionales, en relacion con los conocimientos tedricos. El tema abordado en el estudio es
una necesidad crucial, ya que es relevante y necesario en el contexto actual. Se analizaron
teorias, enfoques y hallazgos de investigaciones anteriores relacionadas con las
competencias funcionales. Ademas, se proporciond una definicién de las competencias
funcionales para el personal superior de los 6rganos de linea de DIREDUMAR, respaldada
por una sélida base tedrica que incluye teorias, conceptos y marcos relevantes para respaldar
la investigacion propuesta. Es de gran importancia establecer claramente las competencias
funcionales del personal superior de los 6rganos de linea de DIREDUMAR con el fin de

asegurar una gestion eficiente y efectiva en la organizacion.
1.4.2 Justificacion préctica

La investigacion se justificO debido a la necesidad de definir las competencias
funcionales para el personal superior de los 6rganos de linea de DIREDUMAR con el
propdsito de obtener beneficios para DIPERMAR, DIREDUMAR y DIPERADMON. Esta
definicion permitird mejorar la asignacion y distribucion del personal superior, quienes
podran utilizar esta informacion para optimizar el sistema educativo de la MGP.
Especificamente, se podran actualizar e implementar los programas de estudio, las mallas
curriculares, los silabos y las unidades didacticas, ademéas de desarrollar planes de

innovacion e investigacion.
1.4.3 Justificacion metodoldgica

El enfoque metodologico empleado en el estudio se sustent6 en un método cualitativo,
abarcando una amplia diversidad de perspectivas, modelos, métodos y disefios utilizados en
todas las etapas de la investigacion: desde la planificacion hasta la ejecucion y evaluacion.
Se distingui6 por la realizacion de estudios cuyo propdsito primordial era describir, explicar,
comprender o abordar tanto situaciones sociales como actividades educativas. Ademas, se

puso énfasis en valorar la participacion de los individuos dentro de contextos especificos



relacionados con problemas identificados previamente (Gonzalez, 2013). Este estudio se
enmarca en la investigacion de tipo bésica, orientada a la exploracion de nuevos
conocimientos sin un proposito especifico predefinido, con la finalidad de generar conceptos
y teorias que contribuyan a la construccién de una sélida base teorica en un area disciplinar
especifica, lo que se conoce comUnmente como investigacion cientifica fundamental
(S&nchez et al., 2022). En cuanto al disefio metodoldgico, se empleo el analisis documental,
especificamente el andlisis funcional, como una técnica de investigacion que implica una
evaluacion sistematica y critica de diversos documentos, fuentes escritas o registros. Esta
técnica se utilizd para obtener informacion relevante, extraer conclusiones y generar
conocimiento sobre un tema o campo de estudio particular (Sousa et al., 2017). Esta eleccion
metodoldgica se hizo con la intencion de profundizar en la comprension de las competencias

funcionales del personal superior de los 6rganos de linea de DIREDUMAR.
1.5  Limitaciones de la investigacion

Durante la investigacion, se utilizaron fuentes de informacion accesibles a lo largo del
tiempo y se siguid un cronograma establecido, manteniendo un analisis cientifico en
concordancia con las normativas vigentes. Dentro de la estructura organizativa de
DIREDUMAR, se identificaron VEINTE (20) cargos estructurales. Para este estudio, se
enfocd en los cargos de los 6rganos de linea, seleccionando NUEVE (09) de ellos para
analizar en detalle sus funciones clave. Sin embargo, el tiempo asignado a la investigacién
podria ser una limitacion, potencialmente afectando la cantidad de informacidn recopilada,
el nivel de andlisis o la amplitud del estudio. Restricciones de acceso a bases de datos,
entrevistas, bibliotecas o repositorios podrian haber influido en este aspecto. Asimismo, se
encontraron limitaciones derivadas de las regulaciones que rigen el manejo de documentos
clasificados, donde la transparencia y el cumplimiento de politicas relevantes resultan

fundamentales al abordar este tipo de material en el marco de una tesis.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Internacionales

En su investigacion, Jaramillo (2020) planted la finalidad en desarrollar un tipo de
perfiles por competencias dirigida acerca de la eleccion de empleados en una entidad
industrial del Ecuador. Para lograr el proposito emplearon la metodologia no experimental
que incluyo la aplicacion de diferentes instrumentos, como el Focus Group, el cuestionario
por competencias, y el Assessment Center. A través de estas etapas, se llevaron a cabo
investigaciones exhaustivas. Como resultado, se identificaron las actuaciones de los
participantes en las distintas ocupaciones existentes, lo que permitié estructurar perfiles de
competencias a diferentes niveles, asi como una guia de comportamientos asociada. Estos
hallazgos son de gran utilidad para lograr calidad en la elecciéon de colaboradores de la
entidad mencionada, ya que se logré determinar los perfiles de los puestos segln su

denominacién y competencia requerida.

Posteriormente, Rivas et al. (2020) sustentaron la finalidad de identificar las
competencias necesarias para los miembros de la direccion ejecutiva durante la planificacion
de un plan pedagdgico en Chile. Para abordar este objetivo, utilizaron una metodologia de
enfoque cualitativo, especificamente la investigacidén-accion. Las conclusiones obtenidas
destacan que la competencia es uno de los pilares fundamentales en la reconstruccién de una
organizacion y su arquitectura social. Es evidente que la definicion de competencia debe ser
un proceso conjunto entre la gerencia y el personal, de manera que se llegue a un consenso
compartido sobre los objetivos a alcanzar. Es crucial que el rol de los expertos permita
evaluar de manera coherente el desarrollo del mapa funcional desagregado, de manera que
las funciones contribuyan de manera efectiva al propésito principal de la organizacién, y que

las competencias sean medibles y evaluables.

Por otra parte, Hernaiz (2019) se propuso analizar el impacto positivo que el uso de
competencias generales tiene en las autopercepciones de empleabilidad de los individuos,
tanto dentro como fuera de Espafa. Para lograr este objetivo, se empled el paradigma
cuantitativo, los resultados muestran acerca de los expertos quienes se encuentran

comprometidos en un entorno laboral no espafiol porque son mas capaces de poner en



practica sus habilidades genéricas que los graduados en Espafia. Por tanto, se destaca la
importancia de la educacion por competencias a nivel universitario cuya finalidad de
incrementar la empleabilidad de los profesionales espafioles y reducir problemas de
integracion del entorno cultural de los titulados espafioles que laboran en el extranjero, ya
que estas competencias constituyen la base fundamental para sustentar la empleabilidad.
cualquier profesional. Esto pone de relieve la importancia de la formacion en competencias
a nivel universitario para aumentar la empleabilidad de los profesionales espafioles y reducir
los problemas de adaptacion sociocultural de los titulados espafioles que trabajan en el

extranjero, ya que estas competencias constituyen la base de apoyo de los profesionales.

En la misma linea, Cative et al. (2017) en su investigacion se propusieron optimizar la
eficacia del servicio a los clientes y empleados, a través de una retroalimentacion continua
que permitiera la mejora constante de los procesos organizacionales. Con este fin, emplearon
un enfoque cualitativo, descriptivo, basada en guias semiestructuradas y analisis documental.
La muestra consistio en 8 participantes. Los resultados obtenidos permitieron identificar y
definir capacidades institucionales y concretas. Esta informacion resulta Gtil para diversos
métodos empresariales, como seleccidn, promocién interna, remuneracion, formacién y
capacitacion, asi como para identificar elementos clave en la competitividad organizacional.
A través de la precision de competencias y el catdlogo de competencias sugerido para la
empresa cuenta con herramientas que permiten optimizar sus recursos y adoptar una posicion
equitativa en sus procedimientos, afiadiendo valor agregado, robusteciendo el area de talento
humano. Esto conlleva a una gestion mas organizada y alineada con las competencias

requeridas.

De igual forma, Becerra y Campos (2012) en su estudio, plantearon el proposito en
establecer la administracion de los colaboradores afectados al implementar una prueba de
régimen por competencias en una institucion. Para ello, llevaron a cabo una revision
bibliogréafica donde recopilaron teorias y enfoques relevantes. Se llegé a la conclusion de
que la implementacion de competitividades es necesario compromiso integral por parte de
esta, a todos los niveles, para lograr influir exitosamente en su gestion de capital humano. El
modelo busca integrar estas competencias en los procedimientos de gestion propios de la
compafiia, para lograr una contribucion positiva y ayude a alcanzar los objetivos
organizacionales. De este modo, los colaboradores son seleccionados y evaluados en funcion
de estas competencias se correlaciona con el desempefio exitoso en el trabajo y permite que

la organizacion logre sus objetivos.
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Luego, Ojeda y Hernandez (2012) en su articulo, su finalidad fue proponer un método
para identificar y definir las habilidades técnicas requeridas para desempefiar el trabajo con
eficacia y una comparacion de su eficacia en relacion con la formacion insuficiente del
personal en la Administracion General del Estado (AGE). Para lograr esto, utilizaron grupos
focales para realizar andlisis de recursos humanos y cuestionarios para descubrir las
necesidades de capacitacion. Este estudio describe en detalle el procedimiento de aplicacion
del analisis funcional. Las conclusiones obtenidas de diversas habilidades técnicas de gestion
de personal revelan los aspectos esenciales de la planificacion los directivos percibieron la
formacion como util para mejorar su dominio en la realizacion de la mayoria de las

actividades relacionadas con diversas habilidades técnicas con una puntuacion de 5.

También, Galdeano y Valiente (2010) en su articulo, se propusieron analizar las
competencias profesionales utilizando la metodologia documental bibliografica. Las
conclusiones obtenidas describen la Educacion Basada en Competencias (EBD), la cual
implica un enfoque de aprendizaje dirigido y con la intencion de crear o realizar algo, asi
como participar activamente en la sociedad. En efecto, la competencia educativa puede
definirse como la combinacion del conocimiento del contenido, destrezas genéricas y los
valores universales. Por otro lado, las competencias generales se adquieren a través de cursos
educativos sistematicos que brindan a los individuos competencias amplias y generales, lo
que les permite seguir carreras diversas en lugar de especializarse en una especifica. Por
ultimo, las competencias especificas suelen desarrollarse durante la ensefianza técnica y

profesional.
2.1.2 Nacionales

Mientras tanto, Mufioz (2022) en su estudio, plante6 el objetivo de analizar el
desempefio comercial de Mapfre Chiclayo en el 2019. Se basé en una indagacion cuantitativo
de nivel explicativo, no experimental. La muestra utilizada fue censal y estuvo compuesta
de 40 personas que respondieron a un cuestionario, que evaluo las competencias laborales.
Los resultados obtenidos revelaron, acerca de los empleados quienes poseian competencias
laborales de nivel alto (95%) y un nivel elevado ocupacional (87.5%). Ademas, se encontr6
una reciprocidad directa (r = 0.808) y significativa (p < 0.001) entre las variables. Las
recomendaciones de continuar manteniendo las competencias se basan en la evidencia

empirica obtenida y pueden contribuir al desarrollo de estrategias efectivas.
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De otro lado, Pacherrez (2021) su finalidad fue plantear un piloto en administracién
por competencias para obtener resultados laborales positivos de los participantes de la
provincia y municipio de La Rioja en 2020. El método utilizado fue un disefio experimental
con enfoque descriptivo. La encuesta fue la técnicay el instrumento aplicado un cuestionario
como herramienta de recoleccion de datos. Las conclusiones determinaron que el esfuerzo

laboral de los colaboradores fue considerado "bajo™ en el 77,8% y 66,7% de los casos.

No obstante, Ledn (2020) en su estudio, se propuso analizar las competencias de los
ultimos cinco afios y logros del capital humano. La metodologia utilizada fue de caracter
documental, centrandose en la revision de recursos bibliograficos relevantes. Las
conclusiones obtenidas a través de esta revision bibliogréfica abarcaron la literatura a nivel
mundial. Se describi6 que la competitividad y la administracion del capital humano. Estos
hallazgos estan respaldados por un cuerpo de investigacion previa y contribuyen a una

comprension mas amplia y actualizada de la indagacion.

En este caso, Rivas y Rojas (2020) en su investigacion plantearon determinar el grado
de habilidades laborales y su impacto en el rendimiento de los empleados: comparacion
analitica entre la municipalidad provincial de Chulucanas - Morropon y las municipalidades
distritales de la provincia de Morropdn. ElI método utilizado es cuantitativo, hipotético, no
experimental, descriptivo y transversal. Se aplico la encuesta para recopilar datos. Las
conclusiones describen una correlacién directa, alta y significativa (0,784) entre estas dos
variables. Asimismo, se confirmo la hipétesis de una relacion lineal positiva y fuerte entre
las caracteristicas individuales de los empleados de Moro Punta-Chulucanas y los resultados
laborales. Existe una correspondencia significativa entre estas variables (0,754), alcanzando
un nivel de significancia de 0,058, que también es superior al nivel de significancia
establecido (0,05).

En la misma posicion, Saavedra (2019) en su estudio su finalidad fue establecer la
correlacion entre las competencias profesionales de los empleados de la junta escolar del
distrito de Tumbes y el desemperfio laboral en el afio 2019. Los métodos utilizados fueron
correlaciones descriptivas que utilizaron disefios no experimentales y métodos cuantitativos
para realizar un estudio de corte transversal. Las conclusiones manifiestan que el 62% de los
directores de las oficinas de administracion de educacion del distrito de Tumbes cree que los
trabajadores tienen pocas habilidades técnicas. Asimismo, el 38% de los gerentes regionales
indico que los empleados tienen poco conocimiento de habilidades metodoldgicas. Ademas,

el 56 % de los encuestados indicd que los empleados no estdn motivados para hacer bien su
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trabajo, y el 65 % de los gerentes regionales cree que los empleados no son efectivos en el
trabajo.

De igual modo, Rodriguez (2018) en su investigacion, tuvo como objetivo desarrollar
modelos de desarrollo de personas utilizando competencias para dotar a las organizaciones
de herramientas de gestion eficaces para afrontar los nuevos retos que demandan los
gobiernos populares en la actualidad. Este modelo se centra en el desarrollo del talento y la
inversion y la dotacion adecuada de personal. Los métodos utilizados en el estudio son
cuantitativos y descriptivos. Por lo tanto, se puede crear y definir para la institucion un piloto
en competencias, para la gestion de personas y promover el desarrollo individual en la
organizacion. Esto a su vez genera un mayor compromiso entre la organizacién y sus socios,
al mismo tiempo que brinda a las personas un entorno que favorece su desarrollo personal y
profesional en sus respectivos puestos de trabajo. EI modelo de Desarrollo Humano por
Competencias propuesto por Rodriguez (2018) se configura como una valiosa herramienta
en el desarrollo del talento en las empresas que puede dar solucidon a los problemas actuales
de gestion publica. Ademas, este enfoque promueve el compromiso y el desarrollo de los
empleados y crea un entorno propicio para su crecimiento y desempefio satisfactorio dentro

de la organizacion.

Por otro lado, Miranda et al. (2015) en su articulo su propdésito fue describir las
ocupaciones generales realizadas por los expertos del monitoreo y la evaluacion (ME) y
presentar perfiles de competencia apropiados. Para lograr esto, utilizaron un enfoque
bibliografico que incluia fuentes primarias y secundarias relevantes. Concluyendo se
describe el estado de competencia de los profesionales que desempefian estas funciones
requiere un seguimiento y evaluacién continuos. Este perfil es importante en el proceso de
administracion de los empleados, en la formacién, planificacion y suministro de personal
(reclutamiento y seleccidn), organizacion del trabajo (inclusién, planificacion del trabajo,
evaluacion del desempefio), desarrollo (capacitacion) educacion, capacitacion,
especializacion y compensacion (planes de incentivos basados en el desempefio). En un
estudio destacaron la importancia de proporcionar perfiles de competencia apropiados para
los profesionales que desempefian funciones. Este enfoque promueve la gestion eficaz de los
recursos humanos, cubre aspectos clave desde la capacitacion hasta la compensacion
suministrando una base consistente para el adelanto y produccion positiva de expertos en el

campo.
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En laMGP, el Capitan de Navio (r) Fidel Santamaria Cruz, abordé el tema de la gestion
de recursos humanos y las competencias en un articulo publicado en la Revista de Marina
(MGP (2019), pp.18-33). El autor presenta el modelo de gestion por competencias
implementado por la MGP, destacando la relevancia de las habilidades especificas del
personal en cada puesto de la institucion. El énfasis recae en la importancia de estas
competencias para garantizar un rendimiento dptimo en todas las areas de las unidades y

dependencias, con el fin de lograr los resultados funcionales determinados.

Asimismo, durante el afio 2021, la DIPERMAR emitio la Directiva sobre la "Gestion
de Recursos Humanos por Competencias Transversales del Personal de la Marina de Guerra
del Per0". Estas directrices se aplican a todos los niveles de la institucion y tienen como
finalidad de identificarlas, evaluarlas, desarrollarlas y potenciarlas; de acuerdo con la
categoria, grado y grupo ocupacional al que correspondan, alineado con la misién, vision y
valores de la Marina (DIPERMAR, 2021-3, p. 2). Ademas, estas competencias forman parte
de los criterios evaluativos semestrales y, por ende, del proceso de ascenso, ya que estan

definidas y asociadas a cada uno de los grados militares que ostenta el personal naval.

También, Bejarano (2022) llevé a cabo una investigacion con el propdsito de definir
las competencias funcionales especializadas existentes y las ausentes, necesarias para el
personal de nivel superior y subalterno en el area de mantenimiento aeronaval de la MGP.
Su estudio determind la factibilidad de implementar acciones para cerrar la brecha
relacionada con estas competencias, sefialando que estas carencias estan principalmente
vinculadas a la falta de capacitacion y actualizacién del personal. Como recomendacion,
sugirié que la Comandancia de la Fuerza de Aviacién Naval gestione ante el Alto Mando
Naval para completar las competencias presentes en el escuadréon. Ademas, resaltd la
importancia de DIPERMAR, a traves de ESUP, promueva futuras investigaciones para
identificar indicadores de comportamiento y conducta asociados a estas nuevas

competencias para los diferentes cargos de la institucion.
2.2  Bases tedricas
2.2.1 Definicién de competencia

La competencia se refiere a la capacidad de una persona para realizar de manera 6ptima
una tarea o funcion especifica, utilizando las actitudes, habilidades, conocimientos y
comportamientos pertinentes. Se trata de demostrar la habilidad adquirida para aplicar esas

capacidades en un contexto especifico y lograr resultados exitosos. En el ambito profesional,
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la competencia se refiere al nivel de dominio de las habilidades y conocimientos necesarios
para desempefiarse en una determinada carrera, y es aplicable a cualquier situacion que se

presente en la practica (Kane, 1992, citado en Cano, 2008).

Incluye las destrezas requeridas para llevar a cabo una labor competitiva, variedad de
actuaciones, habilidades de razonamiento y decisiones, asi como la capacidad para
comunicar informacion, que se consideran fundamentales para llevar a cabo la tarea de
manera efectiva (Vargas, 2004). Por otro lado, los perfiles definen competencias especificas
para cada puesto que creen necesarias para desempefarse adecuadamente en ese puesto.
También incluye praxis de capacidades hacia el desempefio profesional adecuado, incluida
la respuesta a los problemas esperados de autonomia, flexibilidad, cooperacion, etc. en el
contexto profesional (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social RD. 797, 1995). Garcia y
Morillas (2011) explicaron la combinacién de conocimientos, habilidades y actitudes nos
permite funcionar con eficacia. Esto no significa solo conocimientos tedricos o habilidades
técnicas. Implica mas que simplemente poseer conocimientos tedricos o destrezas. También
involucra la habilidad de aplicar esos conocimientos y habilidades en situaciones reales,
adaptarse a diferentes circunstancias, resolver problemas, trabajar en equipo, comunicarse
de manera efectiva y tomar decisiones acertadas. Se puede desarrollar y mejorar a traves de
la adaptacion de la comprension, la practica constante y la mejora de habilidades relevantes.
Ademas, la competencia también puede estar relacionada con las actitudes vy
comportamientos, como la ética profesional, la responsabilidad, la iniciativa, el liderazgo y
la capacidad de trabajar en colaboracion con otros. Pueden ser especificas de un campo o
profesion particular, como las competencias técnicas en ingenieria 0 medicina. También
pueden ser transversales y aplicables a diferentes campos o areas, como interaccion,

resolucion de problemas o la habilidad para trabajar en equipo.
2.2.2 Competencias funcionales

El termino de "competencia" ha sido objeto de intenso debate se origind en la década
de 1950 a partir de los estudios de Katz. Una competencia es una habilidad que se puede
adquirir, no necesariamente innata, y se puede demostrar a través del desempefio, no solo
potencial (Galarza, 2020). También sirve de base a requisitos, de los cuales destacamos la
identificacion de las competencias desde el trabajo y no desde la formacion; y la
identificacion como un proceso participativo, especifica la perspectiva para las decisiones
de contratacién, que ahora se pueden tomar en funcién de las habilidades demostradas en

lugar de las credenciales académicas. Segun los perfiles de competencias, se describen las
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descripciones de los puestos favorecidas por conceptos como los niveles de desempefio y las
areas de competencias. En lugar de utilizar el método tradicional y obsoleto de nombrar los
puestos y hacer distinciones innecesarias entre los colaboradores que interacttan en niveles

similares y con un alto grado de interdependencia (Vargas, 2004).

Las funciones y responsabilidades que asumen los empleados para un determinado
puesto de trabajo, la responsabilidad del puesto, asi como de la antigliedad del rol
profesional, se asigna una media de tres a cinco competencias funcionales a un puesto
determinado. Estas competencias se expresan en las actuaciones intencionales en diferentes

areas de la gestion en una determinada entidad (Ministerio de Educacién Nacional. 2008).

Seguln el campo o la industria, y pueden incluir conocimientos técnicos, habilidades
técnicas, capacidades analiticas, competencias de liderazgo. La competencia profesional es
un "saber hacer" complejo que requiere un capacidades, valores y virtudes, que aseguran la

validez y eficacia de la practica profesional responsable (Vargas, 2004).

Cada puesto requiere competencias funcionales diversas que se utilizan para evaluar
la habilidad de una persona para desempefiar eficientemente las responsabilidades y tareas
necesarias en su empleo. Al considerar las competencias funcionales, las organizaciones
pueden identificar qué habilidades y conocimientos son esenciales para el desempefio
exitoso en un rol especifico y utilizar esta informacién para la contratacion, capacitacion y
el perfeccionamiento de los empleados. Ademas, la definicion de competencias funcionales
permite identificar las capacidades en cada cargo jerarquico, lo que facilita la seleccion y
formacion del personal, y contribuye a la mejora del desempefio individual y colectivo. De
esta manera, se establecen claramente las ocupaciones de cada cargo jerarquico, lo que
permite una distribucién adecuada de las tareas y una mejor coordinacion e interaccion en la
entidad. Asimismo, la definicion de competencias funcionales puede contribuir a la
identificacion de areas de mejora con una mayor produccién y precision en la gestién de la
institucion. En resumen, las competencias funcionales son fundamentales para garantizar un
desempefio 6ptimo en los diferentes roles dentro de una organizacion y para promover el

crecimiento y desarrollo del personal.

Se describen, como habilidades, conocimientos, capacidades y comportamientos
necesarios para desempefiar eficazmente un trabajo o funcion especifica dentro de una
organizacion. Estas competencias estan relacionadas con las tareas y responsabilidades

especificas de un puesto de trabajo o area funcional. Las competencias funcionales se centran
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en las habilidades técnicas y profesionales solicitadas en un campo o area de trabajo
particular. Estas competencias pueden variar ampliamente segun el campo o la profesion, y
pueden incluir habilidades técnicas especificas, conocimientos especializados, capacidad de
analisis, competencias comunicativas, adaptabilidad, entre otros. Las habilidades
funcionales se demuestran realizando el mantenimiento de equipos moviles de mineria,
planificar inspecciones de cableado o preparar un plan de negocios y su presupuesto

(Araneda 2004). Este autor lo divide y define de la siguiente manera:
Division de competencias:

- Las competencias funcionales transversales, corresponden a un nimero de

profesiones o funciones laborales en departamentos productivos y empresas.

- Las competencias funcionales especificas, denominadas competencias técnicas

se aplican solo a trabajos u ocupaciones especificas.

En el ambito laboral actual, esta comprension de las competencias resulta relevante.
Al abrazar estas perspectivas, las organizaciones pueden prepararse para los desafios
venideros, manteniendo su importancia y eficacia en un entorno laboral dinamico. En este
contexto, la Direccion General de Normalizacion, Formacion para el Empleo y Certificacion
de Competencias Laborales del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo del Per( ha
definido una competencia laboral como un "conjunto de conocimientos, habilidades y
actitudes que una persona puede articular y aplicar de manera integrada para desempefiar
una misma funcion en diversos contextos laborales, de acuerdo con los estandares de calidad
y productividad evidenciados en su desempefio laboral" (MTPE, 2021). Ademas, a través de
su GUIA METODOLOGICA (2023), el MTPE establece una clasificacion para las

competencias laborales.

a. Competencias basicas: Son habilidades esenciales adquiridas durante la formacion
fundamental, necesarias para ingresar al mundo laboral. Incluyen aptitudes
analiticas, habilidades fundamentales y cualidades personales que son fundamentales

para un desempefio efectivo en cualquier ocupacion.

b. Competencias genéricas: Son clave para adaptarse a diferentes entornos laborales
y lograr éxito profesional en diversos contextos. Estas habilidades, como la gestion
de recursos, las relaciones interpersonales, el manejo de informacién, la comprension
sistémica y la competencia tecnologica, se aplican a multiples ocupaciones,

aumentando la empleabilidad del trabajador.
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c. Competencias técnicas o especificas: se enfocan en conocimientos, habilidades y
actitudes relacionadas con aspectos técnicos particulares de una ocupacion. Son
esenciales para cumplir tareas especificas en un campo o profesion, no siendo

facilmente transferibles a otros entornos laborales.

Asimismo, el "Modelo de Dreyfus y Dreyfus" ofrece un marco conceptual para definir
niveles de competencia. Este enfoque se basa en la experiencia y el rendimiento en contextos
especificos. Destaca el desempefio y los resultados obtenidos en situaciones concretas,
permitiendo evaluar el progreso a lo largo del tiempo. Propuesto por Hubert L. Dreyfus y
Stuart E. Dreyfus, establece cinco niveles de desarrollo de competencias bajo el paradigma
principiante-experto. Este modelo es util para interpretar el nivel de desarrollo de
competencias en distintos ambitos (Escobar-Castellanos & Jara Concha, 2019; Morales,
2020).

Tabla 1
Niveles de competencia basados en el modelo Dreyfus y Dreyfus
NIVEL | DESCRIPCION | CRITERIO DE CLASIFICACION
1 Basico Conocimientos elementales y habilidades simples para tareas basicas.
. Comprensién més profunda, capacidad para enfrentar situaciones
2 Intermedio . . . L
complejas, pero con posible necesidad de supervision.
Dominio completo de la competencia, capaz de manejar situaciones
3 Avanzado . i
complejas de manera auténoma.
4 Experto Domina la competencia ofreciendo soluciones innovadoras y guia a otros
5 Lider/Maestro Referente en el campo, establece nuevos estandares o practicas.

2.2.3 Definicién de competencias en la MGP

La MGP en su Plan Institucional a Largo Plazo busca la importancia del desarrollo del
personal naval, considerandolo un aspecto fundamental de su gestion de Recursos Humanos.
Prioriza la formacion del personal naval altamente capacitado, ético y lider, promoviendo
una cultura que fomente la investigacion y el desarrollo. Destaca la disciplina, lealtad y
motivacién como valores fundamentales, junto con el respeto a los derechos humanos, el
apego a las leyes y la Constitucion. Asimismo, hace hincapié en la necesidad de contar con
una reserva de personal debidamente preparada para futuras demandas institucionales (MGP,
2020).

La Directiva 33-21 de DIPERMAR, establece un modelo de gestién de recursos

humanos basado en competencias para todos los miembros de la institucion, asegurando la
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idoneidad del personal para cada puesto, lo que impulsa la eficacia organizacional. Destaca
la necesidad de competencias definidas que determinen las habilidades necesarias para los
roles. Esta directiva refleja el valor estratégico que la Marina de Guerra del Peru otorga a su
capital humano, evidenciando su enfoque hacia la gestion del talento y la eficiencia en sus
operaciones (DIPERMAR, 2021c, p. 1-3).

Es preciso indicar que DIPERMAR ha elaborado el diccionario de competencias para
la MGP, estructurando un marco detallado y jerarquizado que define y evaltua las
competencias cruciales para el desempefio laboral. Este diccionario contiene elementos
interconectados que brindan una comprension completa de cada competencia,
estructurandolo de la siguiente forma (DIPERMAR, 20214, p. 5).

a. El “Nombre de la Competencia”, designacion de la competencia en la MGP.

b. La “Definicion”, Cémo entiende la institucion la competencia para el éxito del
desempefio laboral; de acuerdo con la categoria, grado y grupo ocupacional del
personal naval.

c. El "Indicador de Comportamiento™, son los niveles de comportamiento de una
determinada competencia que se requiere para cada categoria, grado y grupo
ocupacional.

d. EIl, "Nivel de Indicador de Comportamiento”, indica la importancia de determinar el
orden de complejidad y describir la secuencia l6gica de pasos necesarios para
desarrollar una competencia particular.

e. Finalmente, el "Indicador de Conducta" Es el conjunto de acciones especificas y
observables relacionadas a la competencia, que se demuestra durante el desempefio

laboral.

Estos elementos conforman un sistema completo para nombrar, definir, indicar el nivel
de comportamiento e indicadores de conducta de las competencias en la MGP, articulados
en latabla 1. La estructura detallada del diccionario de competencias es esencial para alinear
la capacitacion, el desarrollo personal, asi como la eficiencia en la institucion;

posteriormente en la tabla 2, se muestra la plantilla de presentacion de competencia.
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Tabla 2
Plantilla de presentacidn de competencias por DIPERMAR

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA:

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

NIVEL DE INDICADOR DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 3 -

Nivel 2 -

Nivel 1 -

2.2.4 Andlisis funcional

CINTEFOR (2012) interpretado como un enfoque para identificar de manera efectiva
empleos calificados que contribuyen a la productividad. Esta identificacion puede realizarse
a nivel de una unidad empresarial especifica, ya sea individualmente, en conjunto con un

grupo de empresas o incluso en toda una industria manufacturera o de servicios.

Proceso iterativo y continuo, ya que las competencias requeridas pueden evolucionar
con el tiempo debido a los cambios en el entorno laboral o los avances tecnoldgicos. Por lo
tanto, es importante actualizar y adaptar regularmente el andlisis funcional para garantizar
una gestion eficaz de las competitividades en la entidad. La tipificacion de las competencias
laborales implica descomponer y comprender las ocupaciones y tareas especificas de un
puesto de trabajo, asi como las habilidades, conocimientos y caracteristicas necesarias para
realizar esas funciones de manera efectiva. El objetivo es identificar las competencias clave
requeridas para desempefiar el trabajo y evaluar si los candidatos o empleados poseen esas

competencias.
Procedimientos

- Delo general a lo particular.
Cuando se busca mejorar la especificacion del propdsito principal (funcién principal), se
plantea la pregunta: ¢ qué otros resultados son necesarios para asegurar el logro del propoésito
clave?

- ldentificar funciones discretas.
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Las descripciones son suficientemente completas, por lo tanto, describen acciones de
trabajos. La funcion debe ser clara y facil de entender, y debe describir la

funcionalidad que se va a implementar.
- Elaborarse respetando un formato de redaccion.

Se siguen ciertas reglas durante la preparacion para mantener la uniformidad del
estandar. La composicion del propdsito principal, objetivo o funcion principales de

una empresa se formula tipicamente siguiendo la siguiente estructura:

Figura 1l
Redaccion de propésito principal

Verbo + + Condicion

Los verbos en una funcién describen las acciones que la funcién realiza sobre un objeto

especifico, y posteriormente describen las condiciones en las cuales esas acciones ocurren.

La redaccion de gréficos funcionales se realiza de manera que facilite la identificacion
de los resultados esperados, el mantenimiento de la coherencia, y el establecimiento de una
jerarquia de logros y la interconexién entre los objetivos. Se recomienda establecer un
proposito o funcidn principales que se exprese como una afirmacién de lo que se debe lograr,
evitando la personalizacion que no requiere una declaracion de mision (por ejemplo,

satisfacer a los clientes, ser de clase mundial, ser el mejor).

Los diagramas funcionales se elaboran con el objetivo de facilitar la identificacion de
resultados, mantener la coherencia y definir las actividades y la jerarquia de ejecucion en las
interrelaciones entre los objetivos. Se recomienda establecer un propdésito o funcion
principales que consista en una confirmacion de lo que se debe lograr, evitando la
personalizacion que no requiera una declaracion de mision (por ejemplo, satisfacer a los

clientes, ser de clase mundial, ser el mejor).

Las funciones principales constituyen el primer nivel de descomposicion y deben
cumplir con la condicion de mantener la causalidad, es decir, contribuir al objetivo principal.
Para identificarlas, es necesario preguntarse qué debe suceder para lograr el resultado

descrito. La descomposicion de las funciones principales en funciones basicas corresponde
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al segundo nivel de descomposicidn, y la ldgica utilizada es similar a la del nivel anterior.
La subdivision de las funciones basicas en subfunciones involucra el cuarto nivel de

descomposicion, y cada funcion aparece solo una vez en el diagrama.

Figura 2
Redaccion de proposito principal

SUB FUNCIONES (Elem,

FUNCIONES
de Co
FUNCIONES BASICAS mp)
FUNCIONES PRINCIPALES U DeC: 1
CLAVE (Comp. Gen)

PROPOSITO ‘ m
r ENERA o

SR L UMIDAD Of
UNCION CLAVE COMPETENGIA ELENENTO DE
COVPETENCIA OUPLTEIGIA
GERERAL

m S
= T
MR

CLEMENTO DE

UNDAD CE
PN CLAVE COUPETENCIA GLIPQTRHCIA

4 RAL
4= LHDAD €
COUPETENCIA

Fuente. Ministerio de trabajo y promocion del empleo,
https://www2.trabajo.gob.pe/archivos/dirgenfpcl/normalizacion/guia/gmmfpoecl.pdf

2.2.5 Fundamentos tedricos

2.2.5.1 Enfoque por competencias

El enfoque de competencias laboral tuvo como prioridad el desarrollo y evaluacion de
competencias en lugar de centrarse Unicamente en la adquisicion de conocimientos tedricos.
Este enfoque reconoce que las competencias incluyen capacidades, fundamentales en

diferentes contextos, ya sea en el &ambito educativo, laboral o personal.

Segun Mufioz (1998; como se citd en Latorre, 2013) define las competencias a una
cualidad personal que nos permite predecir la excelencia en un entorno cambiante requiere
versatilidad. En el &mbito educativo, el enfoque de competencias implica programas y planes
de estudio que se centren en el desarrollo de competencias clave necesarias para una carrera

o profesién. Las organizaciones pueden establecer perfiles de competencias que describan
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destrezas y comportamientos esperados y pueden utilizar estos perfiles para la seleccion,
evaluacion y desarrollo de los empleados. El enfoque de competencias también promociona
la mejora continua profesional. Reconoce que las competencias pueden ser desarrolladas y
mejoradas a lo largo del tiempo a través de la formacion, la experiencia laboral y el

aprendizaje préctico.

En resumen, enfatiza el progreso y evaluacién de competencias, que incluyen
conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos relevantes para desempefiarse de
manera efectiva en diferentes contextos. Este enfoque reconoce que las competencias son
fundamentales para el éxito en la educacion, el trabajo y la vida en general, y promueve el
aprendizaje préctico, el desarrollo continuo. En cuanto al curriculo, el docente debe
entenderlo para que pueda ensefiar, por eso se propone un marco teérico mas propicio para
comprender y guiar la practica de la ensefianza, programando qué es lo que se va a considerar
en la préctica pedagogica; seleccionando los contenidos del curriculo, en cuanto a su
contenido, organizacion, para que la estrategia que se utiliza sea de real importancia en los
estudiantes. Sustentaron que la formacion docente debe tener en cuenta pensamientos,

actitudes y comportamientos en vias de optimizar los aprendizajes.

El enfoque de ensefianza basado en competencias promueve una educacion superior
de calidad y asegura el aprendizaje de los estudiantes, adaptandose a los requisitos,
demandas y distintas situaciones presentes en los contextos disciplinarios, de investigacion,
sociales y laborales profesionales. El aprendizaje se orienta hacia la aplicacién en la vida
real, enfrentandose a situaciones y problemas concretos, y no se limita a un aprendizaje
tedrico o al desarrollo de habilidades sin contexto, como suele ser tradicional. Esta
perspectiva mejora la relevancia de la educacion al proporcionar a los estudiantes lo que
verdaderamente necesitan para su desarrollo personal, su integracion en la sociedad y su
desempefio profesional. Por ultimo, las competencias permiten ajustar los procesos
administrativos y pedagogicos a las necesidades de los estudiantes, considerando sus
procesos cognitivos, metacognitivos y motivacionales de aprendizaje. El curriculo por
competencias incorpora la flexibilidad en el disefio de planes de estudio abre las puertas a
nuevos modelos organizativos abiertos y dindmicos, esto posibilita la transformacion de las
estructuras académicas inflexibles y genera nuevas formas de organizacion basadas en la
interdisciplinariedad y el trabajo conjunto, fomentando una mayor autonomia y orientacion

al aprendizaje de los estudiantes. (Garcia & Tobon, 2009).
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Finalmente, cabe mencionar que las competencias tienen tres elementos: accion o
verbo que se debe ejecutar u operacionalizar, el objeto o contenido de un area del
conocimiento y sobre el cual recae la accidn y las condiciones que forman parte del contexto

laboral, estos componentes sirven de base para su formulacidn segan indica Latorre (2013).

2.2.5.2 La gestion por competencias y el rendimiento laboral

La gestion basada en competencias se centra en alcanzar las metas o los objetivos
implica considerar el comportamiento o conducta individual o personal. Esta observacién no
es subjetiva sino basada en la relevancia, de las competencias previamente definidas en la
organizacion. La gestion por competencias es un enfoque que busca alinear las competencias
de los empleados con los objetivos y las necesidades organizacionales, con el fin de mejorar
el rendimiento laboral y los resultados de la compafiia. Las competencias individuales, que
incluyen conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos, son determinantes clave
del rendimiento efectivo en el trabajo, se llevan a cabo varias acciones y procesos para
gestionar y desarrollar las competencias de los empleados (Mendieta et al., 2020):

¢ ldentificacion y definicion de competencias: En esta etapa se identifican y definen
las competencias necesarias para llevar a cabo de manera exitosa un trabajo o funcién
especifica dentro de la organizacion. Esto implica determinar las competencias
técnicas y comportamentales que son relevantes para cada puesto y para alcanzar los
objetivos de la organizacion.

e Evaluacion de competencias: Se evalldan los niveles de competencia de los
empleados, ya sea a través de evaluaciones de desempefio, evaluaciones especificas
de competencias o mediante la observacién directa y retroalimentacién. El objetivo
es determinar el grado de dominio de las competencias requeridas para el puesto.

e Planificacidn y desarrollo de competencias: En esta etapa se elaboran planes de
desarrollo individualizados para los empleados, con el fin de fortalecer y mejorar las
competencias necesarias para su desempefio laboral. Estos planes pueden incluir
actividades de capacitacion, asignacion de tareas especificas, mentoria u otros
programas de desarrollo profesional.

e Gestion del rendimiento: La gestion por competencias se integra con la gestion del
rendimiento laboral. Las competencias se utilizan como criterios de evaluacion en

las revisiones de desempefio y estan directamente vinculadas a los resultados y
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objetivos de la organizacion. La retroalimentacién y el reconocimiento se basan tanto
en las competencias como en el logro de los resultados esperados.

e Seleccion y reclutamiento: La gestion por competencias también se aplica en los
procesos de seleccion y contratacion de personal. Se busca a candidatos que posean
las competencias requeridas para el puesto, y se utilizan evaluaciones de

competencias para tomar decisiones informadas sobre la contratacion.

El objetivo de la gestion por competencias es mejorar el rendimiento laboral al alinear
las habilidades individuales con los objetivos de la organizacion. Esto se logra a través de la
identificacion, evaluacion, desarrollo y gestion continua de las competencias de los
empleados. Al garantizar que los empleados cuenten con las habilidades necesarias para sus
funciones y brindarles oportunidades de crecimiento, se espera obtener un mayor

rendimiento y lograr resultados positivos tanto a nivel individual como organizacional.

2.2.5.3 La Marina de Guerra del Pera y el capital humano

Segun la Comandancia General de la Marina (2020) La MGP ha identificado la
importancia del desarrollo del personal naval en el marco de "recursos humanos" planificado
a largo plazo, afirmando que uno de sus objetivos es contar con personal naval competente,
con capacidad de liderazgo, valores éticos y cultura de investigacion y desarrollo. La
disciplina, la lealtad, motivacién, el respeto, cumplimiento de la ley y la constituciéon son
elementos esenciales. También destaca la importancia de disponer con reservas para
satisfacer las necesidades de los recursos o capital humano, por lo tanto, las competencias se
relacionan a los conocimientos, habilidades, competencias y atributos individuales y que
contribuyan al valor y el desempefio de la mision y vision institucional. Es importante
identificar las capacidades en el trabajo e integrar en los procesos de reclutamiento del
personal naval, permitiendo contar con un capital humano competente y alineado con los
objetivos y necesidades institucionales. Ademas, el adelanto continuo en las competencias
del capital humano es esencial para mantener la relevancia y la competitividad en un entorno
laboral en constante cambio, por este motivo, pueden brindar oportunidades de capacitacion
y desarrollo a su personal, para fortalecer y ampliar sus competencias, tanto técnicas como
blandas, porque el desarrollo y la gestidn efectiva de estas competencias son fundamentales

para el éxito organizacional e individual.

La DIREDUMAR tiene como mision “Planear, normar, dirigir y controlar las

actividades relacionadas a la educacion, con el fin de formar, capacitar y perfeccionar al
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personal naval para el eficiente desempefio de sus funciones de acuerdo con los objeticos
institucionales”, asimismo tiene como vision “Sistema educativo perfectamente articulado,
de las mas alta calidad en todos los niveles, que prepara permanentemente al personal naval
identificandolo con la mision institucional y en su adecuada integracion al sector defensa,
sustentado en valores, y estrechamente vinculado con la ciencia y los avances tecnoldgicos;

asi como el entorno socio-econémico, nacional, regional e internacional”.

Para alcanzar estos fines, se ha establecido el mapa de procesos principales de la
DIREDUMAR, alineado con el objetivo general a largo plazo en Recursos Humanos, el cual
se enfoca en contar con personal naval en actividad y reservas movilizables, con moral alta,
motivacion e identificacion institucional y capacitado en todos sus niveles; teniendo como
objetivo especifico, en formar, capacitar, especializar y perfeccionar al personal naval tanto
en el pais como en el extranjero, para asegurar un desempefio competente en la consecucion
de los objetivos institucionales; asociado a politicas que son:: Asegurar que el Sistema
Educativo Institucional se mantenga en consonancia con las disposiciones y acreditaciones
vigentes en el Sistema Educativo Nacional; implementar planes de mejora en las
instituciones educativas para cumplir efectivamente con los perfiles profesionales,
profesionales técnicos y técnicos productivos; contar con un sistema educativo de calidad en
la educacion superior y técnico-productiva mediante la acreditacion de los programas
académicos; capacitar permanentemente al personal naval de acuerdo a los nucleos de
especializaciéon por areas funcionales; contar con personal dotado de la capacitacion y
competencias necesarias para ocupar los cargos de Comando en los distintos niveles de la
organizacion, asegurando un comando y control efectivos y eficientes en la institucion. Para
todo esto se establecen 4 procesos principales que detallan el flujo del proceso de
DIREDUMAR.

Estos procesos se detallan en el cuadro del Mapa de Procesos (PRODIGEMAR
15606), los cuales involucran al personal de la DIREDUMAR trabajando de manera
coordinada para asegurar un desempefio eficiente en linea con los objetivos de la

organizacion.
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Figura 3
Mapa de proceso de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra del Pert
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2.2.5.4 La Marina de Guerra del Peru y las competencias funcionales

Las competencias funcionales en la MGP se refieren a las habilidades y conocimientos
especificos necesarios para llevar a cabo diversas tareas y desempefiar roles dentro de la
institucion. Dado que la MGP abarca diferentes areas de especializacion, se requieren
competencias funcionales en diversos campos. Cada area y funcion dentro de la institucion
demanda habilidades y conocimientos particulares para asegurar un desempefio efectivo en
el cumplimiento de las misiones y tareas asignadas. La formacion, el entrenamiento y la
experiencia desempefian un papel fundamental en el desarrollo y mantenimiento de estas

competencias funcionales dentro de la MGP (Bejarano, 2022).

En sintesis, diversos autores concuerdan en que las competencias funcionales abarcan
un conjunto de habilidades, conocimientos, aptitudes y caracteristicas personales necesarias
para llevar a cabo con éxito un trabajo o una funcién dentro de una organizacién. Estas
competencias estan estrechamente relacionadas con el desempefio efectivo, la obtencion de
resultados y la adecuacién a los requisitos del puesto. El desarrollo y la evaluacién de estas

competencias son esenciales para el éxito tanto a nivel individual como organizacional.
2.2.5.5 Organizacion de la DIREDUMAR

Con Oficio R.1000-1416 de fecha 26 de setiembre del 2016, de DIREDUMAR a
JEMGEMAR, se solicitd la aprobacion de Organigrama Estructural de DIREDUMAR;
posteriormente con mensaje naval 161747 ENE-17 JEMGEMAR, autorizo aprobacion de

este.


https://escuelademarina.sharepoint.com/:p:/s/ROJO-JUEGODEGUERRA05/ESYNkOepK3tKtwzYP-S1X6EBg1xizHIpM64RR8ovhKHK2g
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La DIREDUMAR tiene como misiéon “Planear, normar, dirigir y controlar las
actividades relacionadas a la educacion, con el fin de formar, capacitar y perfeccionar al
personal naval para el eficiente desempefio de sus funciones de acuerdo con los objeticos
institucionales”, siendo un o6rgano de apoyo de la MGP, contando para el cumplimiento de
su mision con diversos Centros Académicos; y con el complemento de Centros Académicos
correspondientes a otros organismos de la Marina, sobre los cuales ejerce control técnico;
asimismo, administra los recursos econdémicos-financieros asignados a la Sub-Unidad

Ejecutora de Educacion, de acuerdo a disposiciones establecidos.

La estructura de la DIREDUMAR comprende los 6rganos de linea que estas
conforman lo siguiente: Departamento de Planeamiento Educativo, Division de
Planeamiento, Division de Calidad Educativa, Division de Asuntos Educativos y
Normatividad, Departamento de Educacién Institucional, Divisién de Programas de
Formacion, Division de Programas de Especializacion, Divisién de Programas de

Perfeccionamiento y Departamento de Educacion Extra-Institucional.

Figura 4
Organigrama estructural de DIREDUMAR 2017
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Bases Normativas
Las bases normativas que sustentan la indagacion son las siguientes:

- Resolucion Directoral General N° 139-2017-MTPE/3/19 del Ministerio del
Trabajo y Promocion del Empleo, que aprueba “Guia metodologica para la
elaboracion de Mapas Funcionales, Perfiles Ocupacionales y Estdndares de
Competencia Laboral”.

- Marina de Guerra del Per( - 2020 “Plan de Largo Plazo de la Marina de Guerra
del Per(”.

- Directiva DIPERMAR N° 33-2021 “Directiva para la gestion de recursos
humanos por competencias transversales del personal de la Marina de Guerra del
Perd”.

- Reglamento Organico de la Direccion General de Educacion de la Marina
(RODIGEM-12033).

- Diccionario de competencias transversales para el personal superior de la Marina
de Guerra del Pert 2021.

Bases conceptuales

- Capacidad.: Aptitud o habilidad que tiene una persona o cosa para llevar a cabo
una determinada accion o desempefiar una funcion especifica (Gonzales, 221).

- Habilidades: Son aptitudes especificas que permiten llevar a cabo tareas, resolver
problemas y desempefiarse de manera efectiva en diferentes areas de la vida
(Lacunzay Contini, 2011).

- Destreza: Implica un nivel elevado de habilidad y dominio en una determinada
actividad. Se caracteriza por la ejecucidén experta, precisa y coordinada de
movimientos o acciones requeridas para llevar a cabo una tarea especifica (L6pez,
2016).

- Personal Naval: Abarca a todas las personas que forman parte de la institucion.
Este personal se clasifica en tres categorias principales: el personal superior, el
personal subalterno y el personal civil.

- Personal superior: Estd compuesto por aquellos miembros que posean el rango
de oficial naval o cadete, y que cumplan con los criterios establecidos en el articulo
202 de la Norma PERSUPE-13006. Ademas de cumplir con los requisitos
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especificos segun las regulaciones mencionadas, también deben formar parte de
la plana mayor de la MPG.

Competencia: Conjunto de caracteristicas personales que involucran
conocimientos, habilidades y actitudes, que son expresadas en conductas que
diferencian el desempefio superior del promedio, en un determinado trabajo o rol.
Estas caracteristicas estdn asociadas a conductas que se observan con mayor
frecuencia, en distintas situaciones y con mejores resultados (Diccionario de
Competencias MGP, 2021).

Competencia laboral: El Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTP)
define competencia como la combinacion integrada de conocimientos, habilidades
y actitudes que permiten a una persona desempefar una funcion en diversos
entornos laborales, cumpliendo con estandares de calidad y productividad,
evidenciados en su desempefio laboral.” (MTPE, 2021).

Competencia transversal: Son competencias que todo el personal de la
Institucion debe evidenciar, independientemente de su cargo, de acuerdo con su
categoria, grado y grupo ocupacional (Santamaria, 2019).

Competencia funcional: Las competencias funcionales se refieren a habilidades
especificas fundamentales para un desempefio efectivo en un puesto o rol
particular. Estas competencias son valiosas para las tareas especificas de una
especialidad y se relacionan con comportamientos y habilidades progresivas
esperadas en cada nivel jerarquico o posicién dentro de la organizacion
(Santamaria, 2019).

Propésito Principal o Propdsito Clave: El propoésito principal es esencial en
cualquier ocupacién o funcion laboral, siendo crucial en el analisis. Define la
razén fundamental de la actividad productiva en un area especifica y describe los
resultados esperados de esa actividad. Es el punto de partida para todas las
funciones productivas relacionadas (Irigoin et al., 2002).

Funcion Clave: Derivado del propoésito principal desglosado en funciones
secundarias. Se emplea la pregunta ";qué acciones son necesarias para lograr el
propdsito principal?" para guiar la redaccion de las funciones clave (Irigoin et al.,
2002).

Funcion Principal: Estas funciones son cruciales para establecer perfiles

ocupacionales y se denominan "competencia general”. Su redaccién se basa en la
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pregunta: "¢qué acciones son necesarias para alcanzar la funcion clave?", siendo
la respuesta una de las funciones principales. (Irigoin et al., 2002).

Funciones Basicas o Unidad de Competencia: Esta redefinicion integra y
fusiona varios puestos segun sus funciones productivas o de servicio. Originadas
de la descomposicion detallada de las funciones principales, estas describen de
manera concisa y precisa las tareas especificas de un é&rea de trabajo,
fundamentadas en el andlisis funcional (Irigoin et al., 2002).

Elementos de Competencia: Se centran en acciones, comportamientos y los
logros alcanzados por un trabajador mediante su desempefio laboral. También
abarcan requisitos relativos a la salud, seguridad, calidad y las interacciones
dentro del entorno laboral. Las subfunciones, surgidas de la desagregacion de las
funciones principales, describen las habilidades especificas requeridas para llevar
a cabo tareas en un contexto laboral especifico. (Irigoin et al., 2002).

Indicador de Comportamiento: Son los niveles de comportamiento de una
determinada competencia que se requiere para cada categoria, grado y grupo
ocupacional (Diccionario de Competencias MGP, 2021).

Indicador de Conducta: Es el conjunto de acciones especificas y observables
relacionadas a la competencia (Diccionario de Competencias MGP, 2021).

Nivel de competencia: Es el grado que presenta la competencia, de acuerdo con
su categoria, grado y grupo ocupacional; a mayor nimero de nivel de
comportamiento, la competencia requerira un mayor grado de dificultad en sus

indicadores conductuales. (Diccionario de Competencias MGP, 2021).
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1  Disefio Metodoldgico
3.1.1 Enfoque

La indagacion fue de enfoque cualitativo, por el método de trabajo a emplear que es
de naturaleza interpretativa e inductiva y en la cual no existira manipulacién de factores
numéricos. La recopilacion de datos puede implicar la realizacion de entrevistas, la
observacion participante, el andlisis de documentos o cualquier otro método que permita

obtener una comprension holistica del fendmeno en estudio (Sanchez, 2019).
3.1.2 Tipo

La investigacion, por su finalidad, estuvo orientada principalmente a descubrir las
leyes o principios fundamentales, asi como a profundizar en las nociones de una ciencia,
considerandola como el punto de apoyo inicial para el estudio de los fenbmenos o hechos
(Escudero y Cortez, 2018).

3.1.3 Meétodo inductivo deductivo

El método inductivo deductivo corresponde a un enfoque de razonamiento utilizado
en la investigacion y el proceso de generacion de conocimiento. Combina dos formas de

razonamiento: la induccidn y la deduccion (Lépez y Fachelli, 2015).

Para tal efecto se establecid los siguientes pasos. El paso 1 corresponde al empleo del
analisis funcional, desagregando las funciones de los puestos del personal superior de los
organos de linea de la DIREDUMAR; hasta llegar a los elementos de competencia que

permitan identificar las competencias funcionales.

El paso 2 se enfoca en definir las competencias funcionales, determinar sus niveles de
comportamiento e indicadores de conducta, para cada uno de los puestos del personal

superior de los érganos de linea de DIREDUMAR.

En el paso 3, se validaran las competencias funcionales definidas para cada personal

superior que labore o haya laborado en los puestos de los érganos de linea de DIREDUMAR.
3.1.4 Disefo

Anadlisis documental utilizando el enfoque del andlisis funcional es una técnica de

investigacion que implica examinar y evaluar de manera sistematica y critica una variedad
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de documentos, fuentes escritas o registros con el fin de extraer informacion relevante y
obtener conclusiones o generar conocimiento en un area especifica de estudio (Sousa et al.,

2017). En este estudio se utilizara el enfoque del analisis funcional.
3.2  Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion de estudio

Conjunto de elementos o individuos que poseen las caracteristicas que se quieren
investigar (Ventura, 2017). Representa el grupo objetivo sobre el cual se desea obtener
informacién y realizar inferencias. Esta poblacion puede ser una comunidad, una
organizacion, un grupo especifico de personas, un lugar geogréfico, entre otros. La poblacién
que estuvo sujeta a la investigacion se constituy6 por todo el personal superior que labore o
haya ocupado los cargos que componen la DIREDUMAR.

3.2.2 Muestra

La muestra de investigacion es un subconjunto representativo de la poblacién de
estudio seleccionado con el proposito de realizar inferencias y generalizaciones sobre la

poblacién en su conjunto (Lopez y Fachelli, 2015).

Seréa conformada por personal superior expertos en el cargo, que ocupan y ocuparon

los cargos en los 6rganos de linea de DIREDUMAR.

3.3 Variables, dimensiones e indicadores

3.3.1 Categorias

Segun CINTEFOR (2012) especifica tres categorias:

- Identificar funciones.
- Propuesta de competencias funcionales.
- Evidencias de competencias funcionales.

3.3.2 Subcategorias

- Funciones de los puestos.

- Propuestas de competencias para los puestos.

- Evidencias de competencias funcionales para el personal.

- Evidencias de competencias funcionales para puestos por expertos que ocuparon el

cargo.
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Categorias y subcategorias de analisis
Categorias Subcategorias Indicadores
Identificar funciones. Funciones y propositos clave de  Capacidad de puestos

NUEVE (09) puestos para el

propuestos con propdsitos clave

personal superior identificados.
DIREDUMAR de la MGP.
Propuesta de competencias Propuesta de competencias Cantidad de puestos con
funcionales. funcionales de NUEVE (09) propuestas de competencias
puestos para el personal superior ~ funcionales.

de DIREDUMAR de la MGP.

Evidencias de competencias

funcionales.

Evidencias de competencias
funcionales de NUEVE (09)
puestos que labora actualmente
en DIREDUMAR de la MGP.

de competencias
funcionales de NUEVE (09)
puestos de DIREDUMAR por

parte de expertos que ocuparon

Evidencias

cargos MGP.

de

funcionales

Cantidad de evidencias
competencias
obtenidas del personal superior
de los 6rganos de linea de
DIREDUMAR.

Cantidad de evidencias de
competencias funcionales
obtenidas del personal experto

que ocupd los puestos.

La indagacion cualitativa no plantea hipotesis.

3.4  Formulacion de hipotesis
35
3.5.1 Técnicas

Entrevistas

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Las entrevistas en profundidad son conversaciones estructuradas o semiestructuradas

con individuos o grupos de personas. Permiten explorar las perspectivas, experiencias y

opiniones de los participantes de manera detallada (Diaz et al., 2013).

3.5.2

Instrumentos de recolecciéon de datos

Guias de entrevista semiestructurada:

Las guias de entrevistas semiestructuradas son una lista de preguntas o temas que se

utilizan para guiar las conversaciones con los participantes. Estas preguntas pueden ser

abiertas y flexibles, lo que permite una exploracion detallada de las perspectivas,

experiencias y opiniones de los participantes (Universidad Veracruzana, s.f.).
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Matriz de recoleccion de datos

La herramienta utilizada en la investigacion para organizar y registrar
sistematicamente la informacidn recopilada durante el proceso de recoleccion de datos es
una matriz. Esta matriz proporciona una estructura que permite clasificar y analizar los datos

de manera eficiente (Ventura, 2017).

3.6 Técnicas para el procesamiento de la informacion y prueba de hipotesis

3.6.1 Andlisis funcional

Técnica empleada para identificar las competencias laborales necesarias para
desempefiar un trabajo especifico. En este contexto, el analisis funcional se enfoca en
comprender las funciones o tareas clave que forman parte de un puesto de trabajo y las
competencias requeridas para llevar a cabo esas funciones de manera efectiva (CINTEFOR,
2012).

3.6.2 Andlisis de contenido

Técnica empleada para examinar y comprender el contenido de textos, documentos,
imagenes, medios de comunicacién u otras fuentes de datos. Consiste en un proceso
sistematico de codificacion y categorizacion de informacidn para identificar patrones, temas

o significados en el material analizado (L6pez. 2002).
3.7 Aspectos éticos

La indagacion de los aspectos éticos, la investigacion se llevo a cabo utilizando fuentes
primarias y secundarias, citando y referenciando adecuadamente a los autores. El
investigador asumio la responsabilidad de financiar el estudio. En cuanto a los documentos
institucionales utilizados, se preservo la privacidad y confidencialidad de la informacién
contenida en ellos. Ademas, se respetd la propiedad intelectual al dar el debido

reconocimiento a los autores y fuentes utilizadas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Objetivo Especifico 1: Identificar los propoésitos clave de cada puesto para el
personal superior de los 6rganos de linea de la Direccion General de Educacion de la Marina

de Guerra del Perd.

Como se menciond en el capitulo 11, la organizacion y funciones de cada uno de los
cargos pertenecientes a los oficiales superiores de los 6rganos de linea de DIREDUMAR
estan especificadas en el Oficio R.1000-1416 fechado el 26 de septiembre de 2016, enviado
por DIREDUMAR a JEMGEMAR para la aprobacién del Organigrama Estructural de
DIREDUMAR. Este fue APROBADO con el Mensaje Naval 161747 de enero de 2017 por
JEMGEMAR, y también de acuerdo con el Reglamento Organico de la DIREDUMAR
(RODIGEM - 12033).

Asimismo, tomando como fuente de informacion a las funciones descritas en el libro
de organizacion, se han establecido los Propositos Principales o Clave (PC) para cada uno

de los cargos analizados que componen los drganos de linea de la DIREDUMAR.

4.1.1 Identificacidn de propositos clave (PC)

Utilizando la matriz del instrumento N° 1, se describen las funciones de cada uno de
los puestos bajo anélisis y se identifican cuales de ellos se consideran como propoésitos clave.
Estos prop6sitos clave sirven como punto de partida para iniciar el andlisis funcional, la
creacion de mapas funcionales y, posteriormente, para la determinacion de las competencias

funcionales.

4.1.1.1 Jefe del Departamento de Planeamiento Educativo

Tabla 4
Jefe del Departamento de Planeamiento Educativo
. PROPOSITO
N FUNCIONES CLAVE
L Planear, organizar, dirigir y controlar las actividades del Departamento pC1
de Planeamiento Educativo, para el cumplimiento de sus funciones;
) Conducir y controlar el proceso de planeamiento y programacion de las pC2

actividades educativas de la institucion;
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Dirigir la formulacion del Plan Estratégico del Area Funcional de
3 Educacion y someterlo a la aprobacion del Director General de PC3
Educacion de la Marina;

Dirigir la formulacion del Plan Anual de Educacion y someterlo a la
aprobacion del director general de Educacion de la Marina;

Coordinar con los jefes de los Departamentos de Educacion
5 Institucional y Extra-Institucional, los asuntos relacionados al
desarrollo del Plan Anual de Educacién de la Institucion;

Evaluar y proponer al director general de Educacion de la Marina las
6 normas, reglamentos, directivas y otros dispositivos necesarios para el
funcionamiento del Sistema Educativo de la Marina;

Asesorar al director general de Educacion de la Marina en asuntos
relacionados con el area de su competencia; v,

Otras, que le asigne el director general de Educacion de la Marina,
relacionadas con la naturaleza del cargo.

Estas tres funciones son esenciales porque abordan aspectos criticos de la gestion
educativa, desde la planificacion tactica y operativa hasta la direccion estratégica. Su
adecuada ejecucion tiene un impacto significativo en la calidad, eficiencia y alineacion

estratégica de las actividades educativas en la MGP.
Propésito Clave 1

- Importancia: Esta funcion es esencial porque abarca la gestion integral del
departamento encargado de la planificacion educativa. La planificacion sélida
sienta las bases para el éxito de todas las actividades educativas, asegurando
coherencia y alineacion con los objetivos institucionales.

- Impacto: La ejecucidn efectiva de esta funcion garantiza que las actividades
educativas se desarrollen de manera organizada, eficiente y en linea con los
objetivos estratégicos de la Direccion. Ademas, el control adecuado asegura la
adaptacion a cambios y la mejora continua.

Propésito Clave 2

- Importancia: Supervisar directamente el proceso de planificacion y
programacion es crucial para garantizar la coherenciay la eficacia de todas las
actividades educativas a corto y largo plazo. La calidad de la planificacion

afecta directamente la calidad del proceso educativo.
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- Impacto: Un proceso de planificacion bien conducido y controlado asegura
que las actividades educativas se desarrollen de manera coordinada,
maximizando recursos y tiempo. Esto contribuye directamente a la mejora de
la calidad educativa y al logro de los objetivos institucionales.

Propdsito Clave 3

- Importancia: Esta funcion es estratégica, ya que implica la direccién de la
formulacién del plan estratégico, estableciendo la direccion a largo plazo para
el area funcional de educacion. Un plan estratégico bien formulado proporciona
una vision clara y orienta todas las actividades educativas.

- Impacto: El Plan Estratégico del Area Funcional de Educacion establece la
vision y los objetivos a largo plazo. Su aprobacion por el DIREDUMAR
respalda la alineacidn con los objetivos institucionales, influyendo en todas las

iniciativas educativas futuras y asegurando la coherencia a largo plazo.

4.1.1.2 Jefe de la Division de Planeamiento

Tabla 5
Jefe de la Division de Planeamiento
o PROPOSITO
N FUNCIONES CLAVE

Proponer al jefe del Departamento el Plan Estratégico del Area
1 Funcional Educacion, teniendo en cuenta los requerimientos y objetivos PC1l
de la Institucion;

Proponer al jefe del Departamento el Plan Anual de Educacién,
teniendo en cuenta los requerimientos y objetivos de la Institucién;

Otras, que le asigne el jefe inmediato superior relacionadas con la
naturaleza del cargo.

Este Propdsito de clave 1 es crucial debido a su enfoque en el desarrollo del Plan
Estratégico del Area Funcional Educacion, lo que implica una vision a largo plazo y un
impacto significativo en la direccion y el desarrollo de la educacion dentro de la Institucion.
El Plan Estratégico define la direccion y los objetivos a largo plazo, guiando las acciones y
decisiones futuras. Ademas, el analisis estratégico y la alineacion con los objetivos
institucionales hacen que esta funcidn sea clave para el progreso y la excelencia educativa
en la MGP.
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4.1.1.3 Jefe de la Division de Calidad Educativa

Tabla 6
Jefe de la Division de Calidad Educativa

NO

PROPOSITO

FUNCIONES CLAVE

Dirigir y controlar la programacion, organizacion y ejecucion de las
actividades de supervisién académica a las Instituciones Educativas a
cargo de la Direccién de Educacion de la Marina;

Evaluacion de la calidad de los servicios educativos impartidos al
Personal Naval en relacion con las competencias obtenidas, técnicas de
aprendizaje empleadas, al material bibliograficos y otros aspectos
afines;

Evaluar y proponer al jefe del Departamento de Planeamiento
Educativo planes y/o recomendaciones necesarias para la mejora de la PC1
calidad educativa y acreditacion;

Emitir las normas, criterios, instrumentos y otros dispositivos afines
necesarias para el desarrollo del personal del proceso de auto
evaluacion en las |Instituciones Educativas, promoviendo la
participacion de todo el personal,

PC2

Proponer al jefe del Departamento de Planeamiento Educativo la
conformidad de Comités, Equipos de Especialistas y otros mecanismos
necesarios para el desarrollo del proceso de auto evaluacién en las
Instituciones Educativas, efectuando el seguimiento de su labor;

Revisar y remitir al jefe del Departamento de Planeamiento Educativo
los informes, reportes y otros instrumentos relacionados con las
acciones de supervision educativa y evaluacion; y,

Otras, que le asigne la jefe inmediata superior, relacionadas con la
naturaleza de cargo.

Propésito de clave 1

- Importancia: Esta funcién es crucial ya que implica la evaluacion critica de la
calidad educativa y la presentacion de propuestas concretas para mejorarla. La
acreditacion es un proceso clave para garantizar estandares de calidad, por lo
que proponer planes y recomendaciones para mejorar este aspecto es esencial
para el desarrollo educativo e imagen institucional.

- Impacto: Al mejorar la calidad educativa y garantizar la acreditacion, esta

funcién tiene un impacto directo en la formacién y competencias del personal
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naval, lo que a su vez puede influir en su desempefio y en la eficacia general

de la institucion.
Propdsito de clave 2

- Importancia: Establecer normas y criterios para el proceso de autoevaluacién
es fundamental para garantizar la mejora continua en las instituciones
educativas. Promover la participacion de todo el personal asegura una
evaluacion més integral y precisa.

- Impacto: El impacto de esta funcion se traduce en una cultura de evaluacién
continua y mejora dentro de las instituciones educativas, lo que puede elevar la
calidad educativa y contribuir al desarrollo profesional y personal del personal

naval.

Estas funciones, al centrarse en la evaluacion y mejora de la calidad educativa, asi
como en el establecimiento de normas y criterios para la autoevaluacién, son vitales para el
cargo de jefe de Planeamiento, ya que tienen un impacto directo en el nivel de formacion y
competencias del personal naval, garantizando un proceso educativo de alta calidad en la
MGP.

4.1.1.4 Jefe de la Division de Asuntos Educativos y Normatividad

Tabla 7
Jefe de la Division de Asuntos Educativos y Normatividad

PROPOSITO

N FUNCIONES CLAVE

Determinar las necesidades de informacion estadistica de la Direccion
1 General de Educacion de la Marina, en coordinacion con los drganos
de linea y organismo de ejecucién,

Mantener actualizada la base de datos y registros estadisticos
2 relacionados con el Sistema Educativo de la Marina, a fin de atender
los requerimientos de informacion estadistica en forma Gtil y oportuna;

Evaluar y presentar al jefe del Departamento de Planeamiento
3 Educativo la informacion estadistica relacionada con las actividades de
educativas de la Institucion;

4 Analizar y evaluar las propuestas de normas, reglamentos, directivas y PC1
otros dispositivos relacionados con el Sistema Educativo de la Marina,
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presentandolas al jefe del Departamento de Planeamiento Educativo
para su consideracion;

Hay que asegurar que se mantenga actualizada la normatividad que

regula el Sistema Educativo de la Marina, verificando su cumplimiento; PC2

Efectuar estudios para asignar a las Instituciones Educativas el Material
6 didactico, laboratorios u otros necesarios para el apoyo a las actividades
educativas; vy,

Otras, que le asigne la jefe inmediata superior, relacionadas con la
naturaleza de cargo.

Proposito clave 1:

- Importancia: Esta funcién es crucial porque implica revisar y evaluar las
propuestas normativas que afectan directamente al Sistema Educativo de la
Marina. Presentar estas propuestas para su consideracién asegura que las
decisiones tomadas estén fundamentadas en un andlisis riguroso y pertinente.

- Impacto: Asegurar que las normas y reglamentos estén alineados con los
objetivos educativos y las necesidades de la Marina de Guerra es esencial para

mantener la efectividad y la calidad del sistema educativo en la institucion.
Propésito clave 2:

- Importancia: Esta funcion es fundamental para garantizar la vigencia y
pertinencia de las normativas educativas en la Marina. Mantener actualizadas
y verificar su cumplimiento asegura un marco normativo sélido y coherente
para el Sistema Educativo.

- Impacto: Al mantener actualizada y supervisar el cumplimiento de la
normatividad, se garantiza un entorno educativo coherente y en conformidad
con las regulaciones, lo que contribuye a la calidad y el funcionamiento

eficiente de las actividades educativas en la Marina de Guerra.

Estas funciones son criticas para el jefe de la Division de Asuntos Educativos y
Normatividad, ya que se centran en la evaluacion y gestion de normativas que tienen un
impacto directo en el sistema educativo de la institucion. Garantizar la coherencia,
actualizacion y adecuacion de las normas a las necesidades educativas es esencial para el

éxito y la efectividad del sistema educativo en la MGP.
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Estas funciones se destacan por su importancia en la planificacion estratégica, la

implementacion efectiva y el control de la calidad en el ambito educativo de la Marina de

Guerra del Peru.

Tabla 8
Jefe del Departamento de Educacidn Institucional

PROPOSITO
N° FUNCIONE
UNCIONES CLAVE
L Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar el desarrollo de las pC1
actividades del Departamento de Educacién Institucional;
Controlar el cumplimiento del Plan Anual de Educacion del &rea
2 institucional, asi como las Directivas emitidas por el director general de PC2
Educacion de la Marina;
Organizar y coordinar las actividades del Plan Anual de Educacion en
3 lo concerniente a la educacion institucional, a fin de que se desarrollen
de acuerdo con lo establecido en el Reglamento del Sistema Educativo
de la Marina, (RESIEMAR-13017);
4 Conducir y controlar los procesos de seleccion del Personal Naval que PC3
seguira los programas académicos en la Institucion;
c Coordinar y supervisar el desarrollo de los programas académicos pC4
ejecutados por las diferentes Instituciones Educativas de la Marina;
Realizar el seguimiento y supervision del desarrollo de las estructuras
6 de los programas institucionales ejecutados en las diferentes
Instituciones Educativas;
7 Formular el Programa Anual de Supervision para su ejecucion en las
diferentes Instituciones Educativas;
3 Evaluar los informes sobre el resultado de las acciones de supervision
llevadas a cabo en las diferentes Instituciones Educativas;
Preparar los proyectos de resultados de nombramiento, reservaciones,
9 separaciones y otorgamiento de calificacion de los programas
académicos institucionales del Personal Naval;
10 Asesorar en los asuntos relacionados con la normatividad educativa en
su area de accion, absolviendo las consultas que le formulen;
Coordinar con los Agregados Navales del Per( y del extranjero, con
11 instituciones y organismos extra-Institucionales que permitan ejecutar

el Plan Anual de Educacion en el area institucional;
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Proponer al director general de Educacion de la Marina los cambios
pertinentes que sean necesarios efectuar al Plan Anual de Educacién en
el area institucional, de acuerdo con las condiciones que se presenten;

Controlar la formulacion de los Perfiles del Personal Naval y las
estructuras de los programas académicos que se imparten en las
Instituciones Educativas de la Institucion;

Proponer al director general de Educacion de la Marina los perfiles,
planes y/o estructuras de programas académicos para la optimizacion
de la educacion en la institucion;

Recomendar al director general de Educacién de la Marina los
programas de postgrado que deba seguir el Personal Superior como -
producto de “premios estimulos” a los que se haya hecho acreedor; y,

Otras, que le asigne el director general de Educaciéon de la Marina,
relacionadas con la naturaleza del cargo.

Propdsito Clave 1

- Importancia: Esta funcion es esencial ya que abarca la gestion integral del
departamento encargado de la educacién institucional. La planificacion y
coordinacion efectivas son fundamentales para el éxito y la coherencia de todas
las actividades educativas en el &mbito institucional.

- Impacto: Una gestion eficaz del desarrollo de actividades garantiza la
alineacion con los objetivos estratégicos, optimizando recursos y maximizando

el impacto educativo en el personal naval.
Proposito Clave 2

- Importancia: La funcion de controlar el cumplimiento del plan anual y las
directivas garantiza la ejecucion efectiva de las politicas educativas
establecidas. Esto asegura la coherencia y la adhesion a los estandares
educativos.

- Impacto: Un control riguroso contribuye a la eficiencia y calidad de la
educacion institucional, manteniendo la coherencia con los objetivos

estratégicos y asegurando el cumplimiento de normativas.

Propdsito Clave 3
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Importancia: La seleccion adecuada del personal que participara en programas
académicos es crucial para el éxito de la educacion. Garantizar un proceso justo y

transparente es esencial.

- Impacto: Un proceso de seleccion bien gestionado asegura que el personal
naval adecuado participe en programas académicos, maximizando la

efectividad de la formacidn y contribuyendo al desarrollo profesional.
Propdésito Clave 4

- Importancia: La coordinacion y supervision eficaz de los programas
académicos aseguran la coherencia y calidad de la educacion impartida en las
diferentes instituciones educativas de la Marina.

- Impacto: Una supervision efectiva garantiza que los programas académicos
cumplan con los estandares establecidos, contribuyendo a la mejora continua y

al alineamiento con los objetivos educativos institucionales.

4.1.1.6 Jefe de la Division de Programas de Formacion

Tabla 9
Jefe de la Division de Programas de Formacion

N° FUNCIONES

PROPOSITO
CLAVE

1 Coordinar y supervisar el desarrollo de los Programas de Formacion; PC1

Formular el Programa Anual de Supervisién de los Programas de
Formacion;

Evaluar los informes sobre el resultado de las acciones de supervision
llevadas a cabo en los Programas de Formacion;

Supervisar y controlar las actividades de disefio y formulacion de los
Perfiles de los Programas de Formacion;

Dirigir y controlar la formulacion y actualizacion de los planes y

estructuras de los Programas de Formacion; PC2

Llevar el control de los procesos de capacitacion de los Instructores y
6 Docentes de los Programas de Formacién teniendo en cuenta las
recomendaciones del Departamento Extrainstitucional.

Proponer para su aprobacion el Plan Anual de Actividades Académicas

de los Programas de Formacion; PC3
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Mantener informacién actualizada de nuevos cursos y/o becas que
puedan ser incluidos en el Plan Anual de Educacién, en beneficio del
Personal Naval; v,

Otras, que le asigne el jefe inmediato superior relacionadas con la
naturaleza del cargo.

Proposito Clave 1

Importancia: Esta funcion es esencial porque implica la supervisién directa y
la coordinacion de la ejecucion de los programas de formacion. Garantiza que
los programas se desarrollen de manera eficaz, cumpliendo con los objetivos
de formacion establecidos.

Impacto: Coordinar y supervisar el desarrollo de los programas asegura que se
sigan las directrices y se mantenga la calidad en la ejecucién de estos, lo que
contribuye directamente a una formacion efectiva y de alta calidad para el

personal naval.

Proposito Clave 2

Importancia: Esta funcion es crucial, ya que implica liderar y controlar la
actualizacién de los planes y estructuras de los programas. Esto asegura que los
programas estén actualizados y relevantes segun las necesidades educativas y
las tendencias actuales.

Impacto: Mantener planes y estructuras actualizados y acordes con las
necesidades educativas y de formacion garantiza que el personal naval reciba

una formacion que esté alineada con los requerimientos y estandares actuales.

Propdsito Clave 3

Importancia: Esta funcion es clave ya que implica proponer el plan anual de
actividades académicas para los programas de formacion. Esto establece la
direccién y los objetivos especificos a seguir durante el afio en términos de
actividades académicas.

Impacto: Un plan anual bien estructurado y aprobado garantiza una ejecucién
eficiente de las actividades académicas, asegurando el cumplimiento de los

objetivos de formacion y maximizando los recursos disponibles.
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Estas tres funciones son esenciales para el jefe de la Division de Programas de
Formacion, ya que estan relacionadas con la coordinacion, actualizacion y planificacion de
los programas de formacion. Hay que asegurar que los programas se desarrollen de manera
efectiva, estén actualizados y se ejecuten de acuerdo con un plan bien estructurado es

fundamental para el éxito y la efectividad de la formacion del personal naval en la MGP.

4.1.1.7 Jefe de la Division de Programas de Especializacion

Tabla 10
Jefe de la Division de Programas de Especializacion
. PROPOSITO

N FUNCIONES CLAVE

L Coordinar 'y supervisar el desarrollo de los Programas de o1
Especializacion;

) Formular el Programa Anual de Supervision de los Programas de
Especializacion;

3 Evaluar los informes sobre el resultado de las acciones de supervision
Ilevadas a cabo en los Programas de Especializacion;

4 Conducir y controlar los procesos de seleccion del Personal Naval que PC2
seguird los Programas de Especializacion en la Institucion;
Preparar los proyectos de resoluciones de nombramiento,

5 reservaciones, separaciones y otorgamiento de calificacion de los
Programas de Especializacion institucional del Personal Naval;

6 Dirigir y controlar la formulacion y actualizacion de los planes y PC3
estructuras de los Programas de Especializacion;
Llevar el control de los procesos de capacitacion de los Instructores y

7 Docentes de los Programas de Especializacion teniendo en cuenta las
recomendaciones del Departamento de Educacion de Educacion
Extrainstitucional,

3 Proponer para su aprobacion el Plan Anual de Actividades Académicas PC4

de los Programas de Especializacion;

Mantener informacién actualizada de nuevos cursos y/o becas que
9 puedan ser incluidas en el Plan Anual de Educacién, en beneficio del
Personal Naval;

Recomendar al jefe del Departamento de Educacion Institucional los
10 cursos de postgrado que deban seguir los Oficiales como producto de
“premios estimulos” a los que se hayan hecho acreedores; y,

Otras, que le asigne el jefe inmediato superior relacionadas con la
naturaleza del cargo.
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Propésito Clave 1

Importancia: Esta funcion es esencial porque implica la supervision directa 'y
la coordinacién de la ejecucion de los programas de especializacion. Garantiza
que los programas se desarrollen de manera eficiente y efectiva, cumpliendo
con los objetivos de formacion establecidos.

Impacto: Coordinar y supervisar el desarrollo de los programas asegura que se
mantenga la calidad y se cumplan las directrices, lo que contribuye
directamente a una especializacion efectiva y de alta calidad para el personal

naval.

Proposito Clave 2

Importancia: Esta funcion es crucial ya que implica liderar y controlar los
procesos de seleccién del personal que participara en los programas de
especializacion. Garantiza la idoneidad y el perfil adecuado del personal para
los programas.

Impacto: Un proceso de seleccion bien gestionado asegura que el personal
adecuado participe en los programas de especializacion, maximizando asi los

beneficios y la efectividad de la formacién.

Propésito Clave 3

Importancia: Esta funcion es esencial porque implica dirigir y controlar la
formulacién y actualizacion de los planes y estructuras de los programas. Esto
asegura que los programas estén actualizados y se ajusten a las necesidades y
estandares actuales.

Impacto: Mantener planes y estructuras actualizados y acordes con las
necesidades educativas y de especializacion garantiza que el personal naval
reciba una formacion especializada que esté alineada con los requerimientos

actuales.

Propdésito Clave 4

Importancia: Esta funcion es clave ya que implica proponer el plan anual de
actividades académicas para los programas de especializacion. Establece la
direccién y los objetivos especificos a seguir durante el afio en términos de

actividades académicas.
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- Impacto: Un plan anual bien estructurado y aprobado garantiza una ejecucién

eficiente de las actividades académicas, asegurando el cumplimiento de los

objetivos de especializacion y maximizando los recursos disponibles.

Estas cuatro funciones son fundamentales para el jefe de la Divisién de Programas de

Especializacion, ya que estan directamente relacionadas con la coordinacion, seleccion,

actualizacién y planificacion de los programas de especializacion. Hay que asegurar que los

programas se desarrollen de manera efectiva, estén actualizados y se ejecuten de acuerdo

con un plan bien estructurado es crucial para el éxito y la efectividad de la especializacion

del personal naval en la MGP.

4.1.1.8 Jefe de la Division de Programas de Perfeccionamiento

Tabla 11
Jefe de la Division de Programas de Perfeccionamiento

No

FUNCIONES

PROPOSITO
CLAVE

Coordinar 'y supervisar el desarrollo de los Programas de
Perfeccionamiento;

PC1

Formular el Programa Anual de Supervision de los Programas de
Perfeccionamiento;

Evaluar los informes sobre el resultado de las acciones de supervision
llevadas a cabo en los Programas de Perfeccionamiento;

Conducir y controlar los procesos de seleccion del Personal Naval que
seguira los Programas de Perfeccionamiento en la Institucion;

PC2

Preparar los proyectos de resoluciones de nombramiento,
reservaciones, separaciones y otorgamiento de calificacion de los
Programas de Perfeccionamiento Institucional del Personal Naval,

Supervisar y controlar las actividades de disefio y formulacion de los
Perfiles de los Programas de Perfeccionamiento;

Dirigir y controlar la formulacién y actualizacion de los planes y
estructuras de los Programas de Perfeccionamiento;

Llevar el control de los procesos de capacitacion de los Instructores y
Docentes de los Programas de Perfeccionamiento teniendo en cuenta
las  recomendaciones del Departamento de  Educacion
Extrainstitucional;

Proponer para su aprobacion el Plan Anual de Actividades Académicos
de los Programas de Perfeccionamiento;




48

10

Mantener informacion actualizada de nuevos cursos y/o becas que
puedan ser incluidos en el Plan Anual de Educacion, en beneficio del
Personal Naval;

11

Recomendar al jefe de Departamento de Educacion Institucional los
cursos de postgrado gue deban seguir los Oficiales como producto de
“premios estimulos” a los que se hayan hecho acreedores; y,

12

Otras, que le asigne el jefe inmediato superior relacionadas con la
naturaleza del cargo.

Proposito Clave 1

Importancia: Esta funcion es esencial porque implica la coordinacion y
supervision directa del desarrollo de los programas de perfeccionamiento.
Asegura que los programas se ejecuten de manera eficiente y efectiva,
cumpliendo con los objetivos de perfeccionamiento establecidos.

Impacto: Coordinar y supervisar el desarrollo de los programas asegura que se
mantenga la calidad y se cumplan las directrices, lo que contribuye
directamente a un perfeccionamiento efectivo y de alta calidad para el personal

naval.

Propdésito Clave 2

Importancia: Esta funcion es crucial ya que implica liderar y controlar los
procesos de seleccién del personal que participara en los programas de
perfeccionamiento. Garantiza la idoneidad y el perfil adecuado del personal
para los programas.

Impacto: Un proceso de seleccion bien gestionado asegura que el personal
idoneo participe en los programas de perfeccionamiento, maximizando asi los

beneficios y la efectividad de la formacion.

Propésito Clave 3

Importancia: Esta funcion es esencial ya que implica dirigir y controlar la
formulacién y actualizacion de los planes y estructuras de los programas. Esto
asegura que los programas estén actualizados y se ajusten a las necesidades y
estandares actuales.

Impacto: Mantener planes y estructuras actualizados y acordes con las
necesidades educativas y de perfeccionamiento garantiza que el personal naval
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reciba una formacion especializada que esté alineada con los requerimientos

actuales.

Estas tres funciones son fundamentales para el jefe de la Division de Programas de
Perfeccionamiento, ya que estan directamente relacionadas con la coordinacion, seleccion,
actualizacién y planificacion de los programas de perfeccionamiento. Hay que asegurar que
los programas se desarrollen de manera efectiva, estén actualizados y se ejecuten de acuerdo
con un plan bien estructurado es crucial para el éxito y la efectividad del perfeccionamiento

del personal naval en la MGP.

4.1.1.9 Jefe del Departamento de Educacion Extrainstitucional

Tabla 12
Jefe del Departamento de Educacion Extra-Institucional
o PROPOSITO
N FUNCIONES CLAVE (PC)
L Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar el desarrollo de las oC 1

actividades del Departamento de Educacion Extra-Institucional;

Coordinar y supervisar las actividades académicas ejecutadas por las
2 diferentes entidades educativas del pais y del extranjero encargadas del PC 2
desarrollo de los cursos Extra-Institucionales;

Controlar el cumplimiento del Plan Anual de Educacion del &rea
3 extrainstitucional, asi como las Directivas emitidas por el
DIREDUMAR,;

4 Asesorar en los asuntos relacionados con la normatividad educativa en
su area de accion, absolviendo las consultas que le formulen;

Evaluar los informes sobre el desarrollo de las actividades académicas
5 desarrolladas con entidades educativas extrainstitucionales por encargo
de la Direccion General de Educacion de la Marina;

Coordinar con los Agregados Navales del Per( y del Extranjero, con
6 instituciones y organismos Extra-Institucionales que permitan ejecutar
el Plan Anual de Educacion en el area extrainstitucional;

Proponer al director general de Educacion de la Marina los cambios
pertinentes que sean necesarios efectuar al Plan Anual de Educacion en
el area extra-Institucional, de acuerdo con las condiciones que se
presenten;

PC3

Conducir y controlar los procesos de seleccion del Personal Naval que
8 seguira los cursos Extra-Institucionales tanto en el pais como en el PC4
extranjero.
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Organizar y coordinar las actividades del Plan Anual de Educacion en
lo concerniente a Educacién Extra-Institucional, a fin de que se
desarrollen de acuerdo con lo establecido en el Reglamento del Sistema
de Educacioén de la Marina de Guerra del Pert, RESIMAR-13017;

PC5

10

Llevar el control de los cursos Extra-Institucionales a desarrollarse en
el pais y en el extranjero; asi como de los cursos de Educacion a
distancia;

11

Preparar los proyectos de resoluciones de nombramiento,
reservaciones, separaciones y reconocimiento de Titulos o Grados
Académicos de los cursos efectuados por el Personal Naval en el Pais
y en el Extranjero;

12

Elaborar los cuadros de postulantes a los cursos Extra-Institucionales a
desarrollarse en el pais y en el extranjero.

13

Proponer y organizar cursos. seminarios, conferencias magistrales,
conferencias, talleres o cualquier otro evento que complemente la
instruccion del Personal Naval;

14

Elaborar las Actas de Juntas de Seleccién a los cursos Extra-
Institucionales en el pais y en el extranjero;

15

Llevar y mantener actualizadas las estadisticas relacionadas con el
Personal Naval en proceso de estudios a nivel Extra-Institucional; y,

16

Otras, que le asigne el jefe inmediato superior, relacionadas con la
naturaleza del cargo.

Proposito clave 1

- Importancia: Esta funcion es fundamental ya que implica la direccion general
de todas las actividades del departamento. Asegura la planificacion,
organizacion, coordinacion y control efectivo para el desarrollo de programas
y cursos extrainstitucionales.

- Impacto: Al liderar estas actividades, se garantiza una gestion efectiva y
eficiente de los recursos, asi como el cumplimiento de los objetivos educativos

establecidos para el personal naval.
Propésito clave 2

- Importancia: Esta funcion es crucial ya que implica la supervision de las

actividades académicas de entidades educativas encargadas de los cursos
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extrainstitucionales. Asegura la calidad y el cumplimiento de los estandares
educativos.

- Impacto: Supervisar estas actividades garantiza que los programas y cursos
impartidos por entidades externas mantengan la calidad educativa requerida

para el personal naval.
Propdsito clave 3

- Importancia: Esta funcion es clave ya que implica la capacidad de proponer
cambios al plan educativo segun las necesidades y circunstancias cambiantes.
- Impacto: Al poder adaptar el plan segun las condiciones, se asegura una
educacién mas ajustada y alineada con las necesidades actuales del personal

naval.
Propdsito clave 4

- Importancia: Esta funcién es crucial ya que implica la seleccion del personal
adecuado para los cursos extrainstitucionales.
- Impacto: Un proceso de seleccion eficiente garantiza que el personal idoneo

participe en los cursos, maximizando asi los beneficios educativos.
Propdésito clave 5

- Importancia: Esta funcidén es esencial ya que implica la organizacién y
coordinacion de las actividades educativas extrainstitucionales conforme a
regulaciones especificas.

- Impacto: Garantizar que las actividades se desarrollen conforme a las
regulaciones establecidas asegura un proceso educativo coherente y conforme

a los estandares institucionales.

4.2 Obijetivo especifico 2

Utilizando la matriz del instrumento N° 2 y siguiendo el enfoque del Analisis
Funcional, una vez que se ha identificado el Proposito Principal o Clave (PC) para cada
puesto en analisis, se crea un Mapa Funcional (MF). Este mapa desglosa el propdésito
principal en Funciones Clave, identificando los procedimientos integrales necesarios para
lograr el objetivo principal. Seguidamente se determina las Funciones Principales o

Competencias Generales, que son procedimientos méas detallados procedentes de las
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Funciones Clave. Estas se descomponen en Funciones Béasicas o Unidades de Competencia,
que representan tributos individuales al puesto. Finalmente, se establecen Subfunciones o

Elementos de Competencia, detallando acciones y comportamientos especificos requeridos.

A partir de cada Elemento de Competencia obtenido, se puede proponer una
competencia funcional. En ello, se establece una definicion que va acompafiada de criterios

de desempefio y evidencias.

4.2.1  Propuesta de competencias funcionales

A continuacion, se efectuara el procedimiento descrito para cada Propdsito Clave

identificado del objetivo 1.

4.2.2 Mapas funcionales de los cargos estructurales del Personal Superior de los
organos de linea de la Diredumar

Una vez que se establecen los niveles de comportamiento e indicadores de conducta,
se procede a realizar el analisis funcional por cargo estructural. El inicio para este analisis es
el proposito clave identificado de cada cargo estructural. Al desglosar este propdsito, es
posible identificar claramente cuél es el papel fundamental y las expectativas asociadas a
cada puesto. Luego, para asegurar la cohesion y coherencia del andlisis, se selecciona el

elemento de competencia afin del mapa funcional de la organizacion.

Este enfoque se basa en la premisa de que cada cargo posee funciones Unicas y
especificas que lo distinguen. Al vincular estos roles con el mapa funcional general de la
organizacion, se garantiza que las competencias identificadas sean relevantes y estén
alineadas con los objetivos organizacionales. Este vinculo directo entre el cargo estructural
y el mapa funcional facilita la identificacion de los elementos de competencia pertinentes
para cada puesto, asegurando que cada empleado tenga las habilidades y conocimientos

necesarios para desempefar su funcién de manera efectiva y eficiente.

A continuacion, se desarrollé los mapas funcionales de cada cargo estructural.
4.2.2.1 Departamento de Planeamiento Educativo

Continuando con el analisis funcional se plantea el siguiente Mapa Funcional para el
Propésito Clave “Formular el Plan Estratégico del Area Funcional de Educacion; formular

el Plan Anual de Educacion; emitir, diseminar y actualizar la normatividad que regula el
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Sistema de Educativo de la Marina; planear, dirigir y controlar las actividades de

mejoramiento de la calidad educativa y acreditacion; asesorar en asuntos educativos de

caracter institucional y extrainstitucional; desarrollar las actividades de supervision

académica; y otras que le asigne el DIREDUMAR", que corresponde al Departamento de

Planeamiento Educativo.

Tabla 13

Departamento de Planeamiento Educativo.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia
General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de
Competencia)

Organizar,  coordinar vy
supervisar el desarrollo de las
actividades educativas
establecidas en el Plan Anual
de Educacion relacionadas al
ambito institucional; efectuar
el  monitoreo de las
actividades educativas
desarrolladas en los Centros
Académicos, asegurando que
se ejecuten de acuerdo a lo
establecido en el Plan Anual

de  Educacion y el
Reglamento  del  Sistema
Educativo de la Marina

(RESIEMAR-13017);

proporcionar asesoramiento a
los Centros de Académicos
en la ejecucion de sus
actividades educativas;
conducir los procesos de
seleccion del Personal Naval
que seguird los cursos de
programas académicos
institucionales; coordinar con
los Agregados Navales a la
Embajada del Perd en el
extranjero, Agregados
Navales acreditados en el
Perd e Instituciones u
organismos Extra-
Institucionales que permitan
ejecutar el Plan Anual de

Educacion en el ambito
institucional;  formular 'y
mantener actualizadas los

perfiles del Personal Naval;

asesorar a los Centros
Académicos en la
formulacion y/o actualizacion
de las estructuras

curriculares; y otras, que le

Organizar, coordinar y
supervisar el desarrollo de
las actividades educativas
establecidas en el Plan

Anual de Educacion
relacionadas al ambito
institucional; efectuar el
monitoreo de las
actividades educativas
desarrolladas en los
Centros Académicos,
asegurando que se ejecuten
de acuerdo con lo

establecido en el Plan
Anual de Educacion y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina
(RESIEMAR-13017).

Proporcionar
asesoramiento a los Centros

de Académicos en la
ejecucion de sus
actividades educativas;

conducir los procesos de

seleccion  del  Personal
Naval que seguird los
cursos de  programas

académicos institucionales;
coordinar con los
Agregados Navales a la
Embajada del Perd en el
extranjero, Agregados
Navales acreditados en el

Per e Instituciones u
organismos Extra-
Institucionales que

permitan ejecutar el Plan
Anual de Educacion en el
ambito institucional.

Planificar el Plan anual
relacionadas al ambito
institucional; de acuerdo
con lo establecido en el
Plan Anual de Educaciény
el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

Programar el monitoreo de
las actividades educativas
desarrolladas en  los
Programas Académicos.

Organizar las actividades
educativas del plan anual
institucional  que  se
desarrollaran los
Programas académicos.

C1 Coordinar la supervision de
las actividades educativas del
Plan anual de educacién de los
programas académicos.

Organizar el monitoreo de
las actividades educativas
desarrolladas en  los
Programas Académicos.

C2 Supervisar el monitoreo de
las actividades educativas
desarrolladas en los Programas
Académicos.

Formular el Plan Anual de
Educacion; emitir,
diseminar y actualizar la
normatividad que regula el
Sistema de Educativo de la
Marina.

Establecer los objetivos
generales, especificos,
estrategias y acciones del
plan anual.

C3 Establecer los objetivos
generales, especificos,
estrategias, acciones, recursos
y evaluacion del plan anual
educativo.

Establecer mecanismos de
evaluacién y seguimiento
del progreso de los
estudiantes, asi como
momentos de revisién y
ajuste del plan en funcion
de los resultados
obtenidos.

C4 Revisar y ajustar el plan
educativo en funcion de los
resultados obtenidos.

Elaborar la normativa que
regula el Sistema de
Educacion de la Marina,
teniendo en cuenta las
necesidades y objetivos
del sistema educativo y las
regulaciones aplicables.

C5 Analizar la naturaleza
juridica, competencias,
funciones y la estructura
organica basica de la Marina de
Guerra del Peru.
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asigne el Director General de
la Marina.

Formular 'y  mantener
actualizadas los perfiles del
Personal Naval; asesorar a
los Centros Académicos en
la formulacién ylo
actualizacion de las
estructuras curriculares; y

otras, que le asigne el
director general de la
Marina.

Planear, dirigir y controlar
los perfiles y el
mejoramiento  de la
calidad  educativa vy
acreditacion, asesorar en
asuntos educativos de
caracter institucional 'y
extrainstitucional;

desarrollar las actividades
de supervision académica.

Organizar y controlar los
perfiles, las actividades de
mejoramiento  de la
calidad  educativa vy
acreditacion.

C6 Planificar y desarrollar
programas y proyectos que
contribuyan al mejoramiento
de la calidad educativa y la
acreditacion de sus
instituciones 'y servicios
educativos.

C7 Supervisar las actividades

educativas, incluyendo la
gestion de  recursos, la
colaboracion con otras
instituciones y la

implementacion de politicas y
procedimientos.

Asesorar la actualizacion

de las estructuras
curriculares asuntos
educativos de caracter

institucional y
extrainstitucional;

C8 Evaluar las estructuras
curriculares y las actividades
académicas institucional vy
extrainstitucional.

C9 Monitorear actividades de

desarrollar las actividades
de supervision académica.

supervision en los programas
académicos.

A partir de la Matriz Funcional desarrollada para el Proposito Clave, se proponen las

siguientes Competencias Funcionales los cargos que conforman en Departamento de

Educacion Institucional. A continuacion, se detalla las plantillas con el nombre y la

definicion de la competencia, asi como los niveles de comportamiento e indicadores de

conducta para cada una de las competencias identificadas en los mapas funcionales del

Proposito Clave asociado al Departamento.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C1 Coordinar la supervision de las actividades educativas del Plan anual
de educacidn de los programas académicos.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de coordinar la supervision de las actividades educativas del Plan
anual de educacién de los programas académicos en el sistema educativo de
la Marina.

monitorear la calidad y el
impacto de las politicas y
regulaciones que

establecen los requisitos para
la educacidn, la acreditacion
y la gestion de los programas
académicos.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO INDICADOR DE CONDUCTA
Nivel 5: Evaluar y | - Establecer la Ley 30220, Ley Universitaria, en los programas académicos.

- Monitorear la Ley 30512
Superior.

- Organizar la Ley N.° 28740, Ley del Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacion y Certificacién de la Calidad Educativa.

- Dar cumplimiento a la Resolucién del consejo directivo N° 105-2020.

Ley de Institutos y Escuelas de Educacion

Nivel 4: Analizar las politicas
y regulaciones que buscan
fomentar la cooperacion y
colaboracion entre
programas académicos.

- Organizar las politicas y regulaciones que buscan fomentar la cooperacion
y colaboracidn en los programas académicos.

- Identificar la normatividad de cooperacién de convenios y alianzas
estratégica a nivel institucional.

- Aplicar la normatividad de cooperacién de convenios y alianzas estratégica
a nivel institucional.

- Plantear la normatividad de cooperacion de convenios y alianzas estratégica
a nivel extrainstitucional.

Nivel 3: Establecer criterios
de acceso, financiamiento y

- Programar la normatividad institucional de acceso, financiamiento y apoyo
para estudiantes y profesionales en la Marina.
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apoyo para estudiantes y
profesionales en la Marina.

- Aplicar las politicas y regulaciones de acceso, financiamiento y apoyo para
estudiantes y profesionales a nivel extra- institucional en la Marina

- Identificar los criterios de acceso, financiamiento y apoyo para la formacion
continua.

Nivel 2: Promover las
politicas y regulaciones que
buscan mejorar la calidad de
la educacion y la formacion
de los profesionales en la
Marina.

- Monitorear la Ley 30512
Superior.

- Analizar la Ley N.° 28740, Ley del Sistema Nacional de Evaluacion,
Acreditacidn y Certificacién de la Calidad Educativa.

- Cumplir con la Ley 30220, Ley Universitaria.

- Identificar las politicas y regulaciones que buscan mejorar la calidad de la
educacion y la formacion de los profesionales en la Marina.

Ley de Institutos y Escuelas de Educacion

Nivel 1: Identificar la
normatividad de la gestion
en los programas
académicos.

- Establecer las politicas del sistema educativo peruano Ley General de
educacién Nro. 28044,

- Programar la normatividad institucional de la gestion en los programas
académicos de la Marina.

- Cumplir con los estamentos legales institucionales y del sistema educativo

peruano.

C1: La competencia de Coordinar la supervision de las actividades educativas del
Plan anual de educacion de los programas académicos en el sistema educativo de la Marina,
considera el andlisis del marco regulatorio y las politicas gubernamentales que podrian
impactar en el sistema educativo de la MGP, sujetas a las normativas y politicas educativas
vigentes en el pais. Segun la Constitucion Politica del Per(, la educacion es descentralizada
y el Estado coordina la politica educativa. La Ley General de Educacion 28044 establece los
lineamientos generales de la educacion y del Sistema Educativo Peruano, las
responsabilidades del Estado y los derechos y deberes de las personas y la sociedad en la
educacion. Esta ley rige todas las actividades educativas realizadas dentro del territorio
nacional, independientemente de su naturaleza publica o privada, nacional o extranjera. El
Ministerio de Defensa es responsable de la educacion en la Marina de Guerra del Perd y se
ajusta a las politicas educativas del pais. La revision de las politicas publicas en el sector
educativo peruano revela que el marco legal y regulador del sistema educativo del pais esta
definido por mdltiples leyes y normas. La Ley N° 30220, aprobada en 2014, es crucial en el
ambito de la educacién superior en Perl. Establece normativas para el funcionamiento de las
universidades, la calidad educativa, la investigacion, la responsabilidad social, entre otros
aspectos. En Per0, el proceso de licenciamiento y acreditacion de las universidades esta
regido por la Ley Universitaria, que constituye la legislacion principal en el &mbito de la

educacion superior. (Parlared, 2019).

C2 Supervisar el monitoreo de las actividades educativas desarrolladas

NOMBRE DE LA P
en los Programas Académicos.

COMPETENCIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de supervisar el monitoreo de las actividades educativas
desarrolladas en los Programas Académicos.
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NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar los
estandares de calidad de los
docentes.

- Evaluar la formacidn acorde a las necesidades y cambios en la sociedad y
el mundo.

- Medir la participacion en programas de formacién continua que permitan
mantenerse actualizados en relacion con las metodologias de ensefianza, el
uso de recursos didacticos y la gestion del aula.

- Verificar una educacion de calidad, para el desarrollo integral de los
estudiantes.

- Identificar el manejo en entornos virtuales creados por las tecnologias de la
informacion y comunicacion (TIC) de manera efectiva y responsable.

- Evaluar los principios generales de la ensefianza para organizar la
programacion, ejecucion y evaluacion del aprendizaje.

Nivel 4: Verificar los
estandares de calidad de las
competencias u objetivos de
aprendizaje que alcanzaran
los estudiantes.

- Analizar la planificacion de la formacién académica sélida y actualizada
que permita desarrollar habilidades y competencias relevantes para su
campo de estudio.

- Identificar el trabajo en un entorno globalizado, lo que implica adaptarse a
diferentes culturas, lenguas y perspectivas y ser conscientes de las
implicaciones éticas y sociales de sus acciones.

- Comprobar de desarrollo de conocimientos tedricos en situaciones reales
que contribuyen al avance del conocimiento en su area de estudio.

Nivel 3: Diferenciar los
estandares de calidad de los
docentes.

- Analizar conocimientos, habilidades y competencias relevantes de la
carrera pedagdgica de docentes y su vida profesional.

- Evaluar el desarrollo del pensamiento critico, la creatividad y la innovacién
en sus estudiantes, y que promuevan valores éticos y sociales en su practica
docente.

- Medir el desarrollo de habilidades transversales como el pensamiento
critico, la comunicacion efectiva, la resolucion de problemas y el trabajo en
equipo, y que estén preparados para adaptarse a un entorno globalizado y
en constante cambio.

Nivel 2: Analizar los
estdndares de calidad de las
competencias de aprendizaje
que deben alcanzar los
estudiantes.

- Analizar la comunicacion de manera efectiva y oportuna, tanto verbalmente
como por escrito, con diferentes pablicos y contextos.

- Evaluar en los estudiantes la resolucion de problemas complejos, aplicando
sus conocimientos tedricos y précticos en situaciones reales.

- Verificar el desarrollo de investigaciones académicas de calidad, utilizando
métodos y técnicas adecuadas y éticas en el campo de estudio.

- Identificar el desempefio de roles de liderazgo en diferentes contextos y
situaciones, guiando y motivando a los demas en el logro de objetivos
comunes.

Nivel 1: Identificar los
estandares de calidad de los
docentes en las competencias
de aprendizaje que deben
alcanzar los estudiantes.

- Desarrollar en los estudiantes las habilidades
pensamiento.

- Identificar en los estudiantes a analizar ideas y temas de manera critica.

- Analizar en los estudiantes la comprension de principios y
generalizaciones.

- Identificar la programacion del plan anual de trabajo, silabo, proyectos y

talleres, para los semestres y afio lectivo.

intelectuales y de

C2: La competencia supervisar el monitoreo de las actividades educativas

desarrolladas en los Programas Académicos se cumplira con la calidad de la educacion que

comprende  sus

caracteristicas,

funciones, tutoriales, programas investigadores,

investigacion y becas, personal, estudiantes, edificios, instalaciones, equipamientos y

servicios a la comunidad y al mundo universitario. Se inicia con una autoevaluacion interna

y auditoria externa realizadas de forma transparente por expertos independientes que, Si es

posible, estén especializados internacionalmente necesario para mejorar la calidad. Los
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estandares buscan garantizar la calidad y el cumplimiento de los estandares educativos en el

pais, y se espera que los recursos humanos y los estudiantes alcancen los objetivos de

aprendizaje establecidos en la normativa educativa. Los estandares de calidad que se esperan

de los recursos humanos y los objetivos de aprendizaje en el sistema educativo de educacion

superior en Peru se especifican en la Ley Universitaria, Ley N° 30220. Esta ley regula la

creacion, funcionamiento, supervision y sancion de las universidades en el Peru. Establece

los principios y normas para garantizar la calidad de la educacidn superior, la investigacion,

la responsabilidad social, entre otros aspectos (SITEAL, 2019).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C3 Establecer los objetivos generales, especificos, estrategias, acciones,
recursos y evaluacién del plan anual educativo.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de verificar el cumplimiento de los objetivos generales,
especificos, estrategias, acciones, recursos y evaluacion del plan anual
educativo.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la
formacion de los estudiantes
a nivel académico, fisico y
militar.

- Verificar el desarrollo de los proyectos de investigacion y desarrollo de
habilidades avanzadas en colaboracién con docentes y sus pares.

- Supervisar los talleres y capacitaciones para el desarrollo de habilidades de
liderazgo y direccién de equipo.

- Evaluar la promocién de la participacién en actividades extracurriculares
relacionadas con el desarrollo de habilidades avanzadas.

Nivel 4: Monitorear el
progreso del plan anual
educativo en el proceso de
formacion.

Evaluar el desempefio académico de los estudiantes a través de
calificaciones, pruebas estandarizadas, trabajos y proyectos

Monitorear la interaccion de los estudiantes en actividades curriculares y
extracurriculares.

Analizar las relaciones positivas con sus pares, docentes y personal de la
institucion.

Medir la capacidad de los estudiantes para asumir responsabilidades y
gestionar su propio aprendizaje.

Nivel 3: Verificar el empleo
de las diversas herramientas
que permiten  recopilar
informacion relevante sobre
el desempefio de los
estudiantes y la efectividad
del plan educativo.

Medir con pruebas estandarizadas el rendimiento académico de los
estudiantes en areas especificas del conocimiento.

Aplicar encuestas y cuestionarios para la opinién de los estudiantes y
docentes sobre diversos aspectos del proceso educativo, como la calidad de
la ensefianza, el clima y la satisfaccion con el plan educativo.

Evaluar los portafolios de aprendizaje, para colecciones de trabajos,
proyectos y actividades realizadas por los estudiantes a lo largo del tiempo,
que muestran su progreso y logros en diferentes areas.

Nivel 2: Comprobar el
desarrollo de habilidades de
autogestion, toma de
decisiones y responsabilidad
en el aprendizaje.

Evidenciar la implementacion de programas de educacién emocional y
social para desarrollar habilidades de autogestion y toma de decisiones.
Identificar la ejecucion de talleres y capacitaciones para el desarrollo de
habilidades de comunicacion y asertividad.

Monitorear la promocion de actividades que fomenten la reflexion y la
autoevaluacion.

Nivel 1: Identificar el
fomento de la disciplina,
responsabilidad y la actitud
positiva en el aprendizaje.

Verificar los horarios y sanciones claros para la disciplina.

Identificar las actividades grupales y de equipo que fomenta la colaboracion
y la comunicacién.

Analizar los programas psicoldgicos, sociales, para desarrollar habilidades
sociales.
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C3 La competencia establecer los objetivos generales, especificos, estrategias,
acciones, recursos y evaluacion del plan anual educativo los indicadores de conducta se
redactaron consultando fuentes actualizadas, acerca del plan anual educativo como el
instrumento de gestion que resume los objetivos y metas del PEI contiene las actividades
que se efectuaran en el periodo lectivo. (Ministerio de Educacion, 2021). De acuerdo a la
Norma Teécnica que regula la elaboraciéon de instrumentos de gestion de IESP/EESP, la
estructura minima del PAT es la siguiente: datos generales de la Institucién, objetivos del
PEI (de los que dependen las lineas estratégicas),lineas estratégicas y metas multianuales
priorizadas para el periodo anual, plan de actividades articuladas a las lineas estratégicas y
metas priorizadas (incluye: tareas, cronograma, responsables, bienes o servicios requeridos

y presupuesto),monitoreo y evaluacion del PAT (Ministerio de Educacién, 2019).

La redaccion de los indicadores de conducta se consultd las misiones de tres
universidades Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Pontificia Universidad catélica

del Peru y la Universidad de Chile, para contextualizar lo mas relevante (Lopez et al, 2021).

Misiones de tres Universidades
Universidad Nacional Mayor de San Marcos — UNMSM

- Practica la autonomia, democracia, cultura de calidad y responsabilidad social
con identidad nacional.

- Produce conocimiento cientifico, tecnoldgico y humanistico.

- Promueve el desarrollo sostenible y la proteccion del medio ambiente.

- Practica el liderazgo, investiga, es responsable y respetuoso de la diversidad

cultural.
Pontificia Universidad Catolica del Pert — PUCP

- Practica la pluralidad con libertad de conciencia y religion.
- Forma integralmente ciudadanos humanistas y cientificos.
- Promueve:

o Lainvestigacion e innovacion.

o Laculturay el arte.
- Sevincula con la sociedad para:

o Laproduccion cientifica.

o Atender la diversidad.

o Comprometerse con el desarrollo humano.
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- Produce y difunde los resultados de la investigacion cientifica en todas las areas

- del saber.

- Forma personas comprometidas con el desarrollo de la Nacion.

- Contribuye al desarrollo del patrimonio cultural e identidad nacional, perfeccionando el

sistema educativo.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C4 Revisar y ajustar el plan educativo en funciéon de los resultados
obtenidos.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad implementar el plan educativo en funcién de los resultados
obtenidos, evaluaciones de pruebas y portafolios, y analisis de indicadores de
desempefio.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Liderar en actividades
académicas y
extracurriculares.

- Evaluar la participacion en las actividades académicas a nivel institucional
y extrainstitucional.

- Medir la contribucion al compromiso de los objetivos y valores de la
institucién, trabajo en equipo y la responsabilidad.

- Demostrar normas de conducta y rendimiento en actividades académicas y
extracurriculares.

Nivel 4: Desarrollar
habilidades de autogestion,
toma de decisiones vy
responsabilidad en el
aprendizaje.

- Evaluar el dominio de la inteligencia emocional, el autocontrol y la
buena gestién del tiempo.

- Medir el manejo del estrés abordando el trabajo de una manera enfocada al
conectar sus iniciativas con objetivos de mayor magnitud.

- Analiza la gestién de habilidades duras y blandas.

Nivel 3: Promover proyectos
de investigacion y desarrollo
de habilidades avanzadas.

- Evaluar el dominio de resolucién de problemas complejos, el pensamiento
critico, la creatividad, la colaboracion y la alfabetizacién digital

- ldentificar las habilidades para planificar y organizar un proyecto de
investigacion de manera efectiva.

- Evaluar el manejo de planificar y organizar su tiempo de manera efectiva
para cumplir con las fechas de entrega de los proyectos de investigacion.

- Analizar la comunicaciébn de manera efectiva los hallazgos de su
investigacion a través de presentaciones y escritos.

Nivel 2: Identificar la gestion
de emociones y estrés en el
proceso de aprendizaje.

- Analizar la autonomia emocional, autoestima,
responsabilidad.

- Evaluar el desarrollo de las habilidades emocionales desde perspectivas
tales como la comprension, gestion, procesos internos, estrategias de
gestion y atencion.

- Medir la comunicacién efectiva, tanto intrapersonal como interpersonal.

automotivacion 'y

Nivel 1: Promover relaciones
positivas con pares y docentes.

- Analizar la expresion de sus ideas de manera clara y escuchar activamente
a sus pares y docentes.

- Evaluar el trabajo de manera colaborativa con sus pares y docentes,
compartiendo responsabilidades y metas comunes.

- ldentificar el manejo de manera constructiva los conflictos y desacuerdos
que puedan surgir en sus interacciones con pares y docentes.

C4: La competencia revisar y ajustar el plan educativo en funcién de los resultados

obtenidos se verifica con la mejora de la calidad educativa viene hacer un desafio

fundamental que afecta la revision y ajuste de los planes educativos en el sistema educativo,

por ese motivo se organizaron indicadores de conducta basados en medir resultados. Se
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analiz6 casos de titulaciones de universidades, para contextualizar los indicadores de

conducta, por la situacion actual de los programas académicos que requieren profundizar en

aquellos aspectos claves para mejorar la calidad de la formacion. La importancia radica que

después de las evaluaciones de los planes educativos por competencia es necesario reajustar

los planes educativos, porque las competencias programadas en el plan educativo se

desarrollan, pero no se logran en un 100% por parte de los estudiantes segun el articulo sobre

tres casos de titulaciones en Europa (Lluch, et al., 2017).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C5: Analizar la naturaleza juridica, competencias, funciones y la
estructura organica basica de la Marina de Guerra del Per.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de analizar la naturaleza legal, responsabilidades, funciones y la
estructura bésica de la Marina de Guerra del Perd.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Analizar y diseminar
la naturaleza juridica, de la
Marina de Guerra del Peru.

- ldentificar la naturaleza juridica establecida en el Decreto Legislativo N°
1138.

- Elaborar la normativa que regula el Sistema de Educacién de la Marina,
teniendo en cuenta las necesidades y objetivos del sistema educativo y las
regulaciones aplicables.

- Aplicar la normativa que regula el Sistema de Educacion de la Marina.

- Diseminar la normatividad a traves de los canales correspondientes, como
publicaciones oficiales, sitios web, boletines, entre otros, para que sea
accesible a todas las partes interesadas.

Nivel 4:  Verificar las
competencias, de la Marina de
Guerra del Peru.

- Analizar las competencias en el dmbito educativo, como la formacion
académica y la formacion en doctrina naval y cultura.

Compara el Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF) de la Marina
de Guerra del Perd.

Revisar las competencias en el &mbito educativo, como la formacion
académica y la formacién en doctrina naval y cultura en la formacion naval.

Nivel 3: Identificar las
funciones de la Marina de
Guerra del Peru.

Identificar las funciones de los programas académico la Marina de Guerra
del Perd.

Revisar el cumplimiento de las normativas del sistema educativo.
Monitorear las funciones de la Marina de Guerra del Perd.

Nivel 2: Analizar la estructura
organica bésica de la Marina
de Guerra del Peru.

Evaluar la formacién académica y militar a sus miembros en cumplimiento
con la normatividad vigente.

- Analizar la formacion académica, fisica y militar en los programas
académicos de la Marina de Guerra del Peru.

Evaluar la formacion académica, fisica y militar en los programas
académicos de la Marina de Guerra del Peru.

Nivel 1: Examinar la
normatividad de la Marina de
Guerra del Pera.

- Analizar la normatividad del sistema educativo en los programas

académicos de la Marina de Guerra del Peru.

Revisar el cumplimiento de la normatividad en los programas académicos

del sistema educativo de la Marina de Guerra del Peru.

- Analizar la normatividad del sistema educativo en los programas
académicos de la Marina de Guerra del Peru.

C5: La competencia analizar la naturaleza juridica, competencias, funciones y la

estructura organica basica de la MGP se relaciona con las competencias y funciones

relacionadas con la educacion, las cuales estan enmarcadas en su naturaleza juridica y

estructura organica, y son reguladas por el ROF y otras normativas especificas. La Marina
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de Guerra del Peru tiene competencias y funciones especificas en relacion con el sistema

educativo, que incluyen educacion productiva, superior no universitaria, universitaria en

pregrado, segunda especialidad, postgrado y formacién continua, con sus respectivas

normatividades educativa.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C6 Planificar y desarrollar programas y proyectos que contribuyan al
mejoramiento de la calidad educativa y la acreditacion de sus
instituciones y servicios educativos.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de planificar y desarrollar los programas y proyectos que
contribuyan al mejoramiento de la calidad educativa y la acreditacién de sus
instituciones y servicios educativos.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la gestion
estratégica de los programas
académicos.

- ldentificar los perfiles y los propoésitos articulados del programa
académico.

- Evaluar la participacién de los grupos de interés.

- Revisar y participar en las politicas y objetivos de los programas
académicos.

- ldentificar la sostenibilidad en los contenidos transversales de los
programas académicos.

- Evaluar la gestion del perfil de egreso de los programas académicos.

- Analizar el aseguramiento de la calidad de los programas académicos.

- Evaluar los sistemas de gestion de la calidad de los programas
academicos.

- Revisar los planes de mejora de los programas académicos.

Nivel 4: Analizar la formacion
integral de los programas
académicos.

- Evaluar el plan de estudios, el enfoque por competencia, investigacion,
responsabilidad social y movilidad en el proceso ensefianza-aprendizaje.

- Medir la gestién de los docentes de los programas académicos.

- Analizar el seguimiento a estudiantes de los programas académicos.

Nivel 3: Evaluar la
Investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.

- ldentificar la gestién y calidad de la I+D+i realizada por docentes en los
programas académicos.

- Evaluar el porcentaje 1+D+i para la obtencion del grado y el titulo.

- Medir el porcentaje de las publicaciones de los resultados de 1+D+i.

Nivel 2: Analizar el soporte
institucional en los programas
académicos.

- Evaluar la infraestructura y soporte de los programas académicos.

- Medir el sistema de informacién y comunicacion de los programas
académicos.

- Evaluar los recursos humanos para la gestion del programa de estudios de
los programas académicos.

Nivel 1: Verificar el perfil de
egreso de los programas
académicos.

- Verificar el logro de competencias de los programas académicos.
- Evaluar el seguimiento a los egresados y objetivos educacionales.
- Medir el logro de competencias de los programas académicos.

C6: La competencia de planificar y desarrollar programas y proyectos que

contribuyan al mejoramiento de la calidad educativa y la acreditacion de sus instituciones y

servicios educativos se evidencia en sus programas académicos. Por ejemplo, la Escuela

Naval del Per( ha logrado la acreditacion de su programa de estudios en Ciencias Maritimas

Navales. De manera similar, la Escuela Superior de Guerra Naval obtuvo la acreditacién

para su Programa de Segunda Especialidad Profesional en Submarinos, asi como para las

maestrias en Estrategia Maritima y Politica Maritima. Ademas, el Instituto de Educacion
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Superior Tecnoldgico Publico Naval — CITEN ha alcanzado la acreditacién de nueve (9)

programas de estudios, entre los que se incluyen Electricidad Industrial con mencién en

Servicio Naval, Electronica con mencion en Servicio Naval, Enfermeria Técnica, Gestion

Administrativa con mencion en Servicio Naval, Maniobras, Maquinas Navales, Sensores,

Sistemas y Administracién de Redes con mencion en Servicio Naval, y Telemaética con

mencién en Servicio Naval (Gob. Pe. 2021).

Es necesario planificar y desarrollar programas y proyectos que contribuyan al

mejoramiento de la calidad educativa y la acreditacion de los programas académicos que

requieren ser evaluados y sumar la imagen institucional.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C7 Supervisar las actividades educativas, incluyendo la gestion de
recursos, la colaboracion con otras instituciones y la implementacion de
politicas y procedimientos.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de supervisar las actividades educativas, gestionar recursos,
colaborar con otras instituciones y aplicar politicas y procedimientos.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la gestion de
recursos de los programas
académicos.

- Medir la relacion entre los recursos utilizados y los resultados obtenidos,
como la relacion entre el presupuesto asignado y el rendimiento académico
de los estudiantes.

Evaluar la dotacion de personal, la capacitacion del personal docente, la
relacion alumno-profesor, la carga de trabajo, entre otros aspectos.
Analizar la asignacién y uso de recursos materiales y financieros, la
infraestructura, el equipamiento, el presupuesto, entre otros.

Evaluar la colaboracién con otras instituciones en proyectos de
investigacion, intercambio estudiantil, programas conjuntos, entre otros.
Verificar el cumplimiento de las politicas y procedimientos establecidos, la
existencia de manuales de procedimientos, la transparencia en la gestién,
entre otros.

Nivel 4: Implementar las
politicas y procedimientos de
los programas académicos.

Verificar las politicas y procedimientos claros y coherentes para el
funcionamiento de los programas académicos.

Evaluar la capacitacion y actualizacién del profesorado en las politicas y
procedimientos especificos de los programas académicos.

Medir la participacion de los estudiantes en la implementacion y
seguimiento de las politicas y procedimientos de los programas académicos
Analizar las evaluaciones periddicas y seguimientos de las politicas y
procedimientos de los programas académicos para identificar areas de
mejora y asegurar su eficacia.

Verificar la colaboracién entre diferentes departamentos y unidades de la
institucién en la implementacién de las politicas y procedimientos de los
programas académicos.

Nivel 3: Medir la colaboracion
con otras instituciones.

Evaluar el intercambio de recursos, conocimientos y buenas practicas, asi
como la realizacion de proyectos conjuntos.

- Medir el acceso a recursos y financiacién adicional, asi como el
cumplimiento de las regulaciones y politicas educativas.

Facilitar el acceso a recursos y apoyo adicional, asi como la participacion
en proyectos vy actividades educativas.

Nivel 2: Supervisar los
programas académicos.

- Medir el desempefio de los estudiantes en los programas académicos,
incluyendo tasas de graduacion, retencién, promedio de calificaciones,
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entre otros.

- Evaluar la eficiencia en el uso de recursos, la dotacién de personal, la
infraestructura, el presupuesto, entre otros aspectos.

- Evaluar la eficiencia en el uso de recursos, la dotacién de personal, la
infraestructura, el presupuesto, entre otros aspectos.

Nivel 1: Identificar las
actividades académicas.

- Verificar la colaboracion con otras entidades educativas, empresas,
organizaciones sin fines de lucro, entre otros.

- Evaluar la formacion, experiencia, desempefio y satisfaccion del
profesorado.

- Analizar el cumplimiento de las politicas y procedimientos establecidos, la
transparencia en la gestién, la participacion de los estudiantes, entre otros.

C7: La competencia supervisar las actividades educativas, incluyendo la gestion de

recursos, la colaboracion con otras instituciones y la implementacién de politicas y

procedimientos en la gestion de recursos educativos es fundamental para garantizar una

administracion eficiente y ordenada, asi como para mejorar la calidad educativa. Estas

politicas y procedimientos deben abarcar la gestion de recursos financieros, humanos,

materiales y tecnoldgicos, asi como la gestion académica, la colaboracion con otras

instituciones, y la promocion de la participacion y la transparencia.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C8 Evaluar las estructuras curriculares y las actividades académicas
institucional y extrainstitucional.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de evaluar las estructuras curriculares y las actividades académicas
institucional y extrainstitucional.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Supervisar las
estructuras curriculares y las

actividades académicas
institucional y
extrainstitucional y resolver
problemas educativos
complejos, identificando las
causas subyacentes y
proponiendo soluciones
efectivas.

- Verificar las estructuras curriculares y las actividades académicas
institucional y extrainstitucional solucionando los problemas educativos,
identificando las causas subyacentes y sus interrelaciones.

- Proponer soluciones creativas e innovadoras a los problemas educativos,
adaptadas al contexto especifico de la institucion.

- ldentificar la colaboracién con otros profesionales de la educacién, como
docentes, directivos, psicopedagogos, entre otros, para abordar los
problemas educativos de manera integral.

- Evaluar y hacer seguimiento de las soluciones propuestas, ajustandolas
segun sea necesario y midiendo su impacto en el tiempo.

Nivel 4: Comunicar de manera
efectiva con los miembros de la
institucion educativa,
incluyendo el personal
docente, los estudiantes.

- Transmitir informacién de manera clara y comprensible, evitando jergas o
tecnicismos innecesarios.

- Demostrar interés genuino en las inquietudes y necesidades de los demaés,
y ser capaz de escuchar de manera activa y empética.

- Adaptar el mensaje a la audiencia especifica, utilizando un lenguaje y tono
adecuados a cada situacion.

- identificar los canales de comunicacién mas efectivos para llegar a cada
grupo de interés, ya sea a través de reuniones, correos electrdnicos,
boletines, entre otros.

Nivel 3: Colaborar con otras
instituciones educativas,
organizaciones sin fines de
lucro y entidades

- Mantenerse actualizado en las Gltimas tendencias y desarrollos en el campo
de programas académicos.

- Participar en programas de formacién continua para mejorar las habilidades
y conocimientos.
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gubernamentales para
mejorar la calidad educativa.

- Demostrar interés genuino en las inquietudes y necesidades de los demas,
y ser capaz de escuchar de manera activa y empatica.

- manejar situaciones conflictivas de manera asertiva y constructiva,
buscando soluciones gue beneficien a todas las partes involucradas.

Nivel 2: Establecer canales de
comunicacion efectivos.

- Crear canales de comunicacion claros y efectivos, como reuniones
regulares, correos electrénicos, boletines informativos, tablones de
anuncios.

- Promover la colaboracion entre el personal docente, facilitando espacios
para el intercambio de ideas, la planificacion conjunta de actividades y la
resolucidn de problemas.

- Contribuir a mejorar la comunicacioén con el personal docente en una
institucién educativa, fortaleciendo las relaciones interpersonales y
promoviendo un ambiente de trabajo colaborativo y productivo.

Nivel 1: Facilitar el acceso a
recursos y financiacion
adicional, cumplimiento de las
regulaciones vy politicas
educativas.

- Medir la relacion entre los recursos utilizados y los resultados obtenidos,
garantizando un uso 6ptimo de los recursos disponibles.

- Garantizar que la gestién de recursos y financiacion adicional se realice de
manera transparente, con informes regulares sobre su uso y destino.

- Verificar el cumplimiento de las regulaciones y politicas educativas, asi
como la actualizacion constante sobre los cambios normativos.

- Medir los esfuerzos realizados para buscar financiacion adicional, como la
presentacion de proyectos, la busgueda de alianzas estratégicas, entre otros.

C8: La competencia evaluar las estructuras curriculares y las actividades académicas
institucional y extrainstitucional se relaciona como un proceso importante para mejorar la
calidad educativa en programas académicos. Los recursos que se pueden utilizar para evaluar
las actividades acadeémicas institucionales incluyen las estructuras curriculares y las
actividades académicas institucional y extrainstitucional la autoevaluacion participativa de
toda la comunidad , la regulacion del proceso de supervision educativa con normas basadas
en enfoques administrativos y técnicos vigentes, la necesidad de contar con un cuerpo de
profesionales altamente cualificados en aspectos evaluativos, curriculares, metodoldgicos,
organizativos y legislativos, y la evaluacion de la actividad docente, investigadora y
formacion académica. Estos recursos permiten medir la calidad de la ensefianza, la
investigacion y la gestién de las universidades, y promover cambios sustanciales en el
modelo de gestion y de administracion para mejorar las condiciones para desarrollar las
funciones esenciales de la universidad: docencia, investigacion, extension y gestion. La
evaluacion de actividades académicas extrainstitucionales puede ser un desafio, ya que
implica evaluar el desempefio de los estudiantes fuera del entorno. Algunas alternativas para
esta evaluacién incluyen la autoevaluacion participativa de toda la comunidad, la evaluacion
de la actividad docente, investigadora y formacion académicay la evaluacion de la actividad
de formacion de estudiantes. Las estrategias pueden proporcionar informacion valiosa sobre
el desempefio de los estudiantes fuera del aula y ayudar a identificar areas de mejora en la

ensefianza y el aprendizaje. La evaluacion de las instituciones se centra en cuatro aspectos
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principales como son la gestién del aprendizaje, la gestién pedagdgica y académica, la

gestion financiera y administrativa y la gestion comunitaria. Si bien son interdependientes,

la evaluacion institucional se basa en estandares e indicadores que permiten tratarlos por

separado para determinar los parrafos necesarios y proponer politicas que aborden cada uno

de ellos de manera integral o detallada. estos aspectos. (Navarro, 2022).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C9 Monitorear actividades de supervision en los programas académicos

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de monitorear actividades de supervision académica en los
programas académicos

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Investigar y publicar
las buenas practicas en
supervision académica.

- Producir publicaciones de articulos, libros, capitulos de libros u otros
materiales relacionados con la supervision académica.

Participar en congresos, conferencias, de investigaciones, experiencias o
buenas practicas en congresos, simposios, jornadas u otros eventos
académicos.

Evidenciar el impacto de la investigacién en la practica, como la adopcion
de las buenas précticas por parte de otras instituciones o profesionales.
Participar en redes de investigacion, colaboraciones con otras instituciones
o profesionales, o proyectos de investigacién conjuntos.

Nivel 4: Implementar politicas
y procedimientos de
supervision que promuevan la
equidad.

Implementar politicas institucionales que promuevan la equidad en el
acceso, a la permanencia y el éxito educativo de todos los estudiantes.
Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion para asegurar el
cumplimiento de las politicas de equidad y la identificacion de &reas de
mejora.

Desarrollar programas de capacitacion y sensibilizacién para el personal
docente y administrativo sobre la importancia de la equidad en la educacién.

Nivel 3: Liderar en la
planificacion e
implementacion de procesos de
supervision académica.

Desarrollo de planes de supervision que incluyan objetivos claros,
estrategias efectivas y recursos adecuados para mejorar la calidad
educativa.

Colaborar con el personal docente para identificar areas de mejora y
desarrollar planes de accién para abordarlas.

Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion para asegurar el
cumplimiento de los planes de supervision y la identificacion de areas de
mejora.

Desarrollo e implementacion de politicas y procedimientos de supervision
que promuevan la equidad y la inclusién.

Nivel 2: Implementar
estrategias de supervision para
mejorar la calidad educativa.

Desarrollar planes de supervision que incluyan objetivos claros, estrategias

efectivas y recursos adecuados para mejorar la calidad educativa.

- Proporcionar asesoramiento y apoyo profesional al personal docente para
fortalecer sus habilidades de ensefianza y mejorar su desempefio.

- Implementar mecanismos de control y evaluacién para garantizar el

cumplimiento de los planes de supervision y la identificacion de areas de

mejora.

Promover la colaboracion y la comunicacion entre el personal docente, los

estudiantes y otros miembros de la comunidad educativa para mejorar la

calidad educativa.

Nivel 1: Participar en
actividades de formacion
continua relacionadas con la
supervision académica.

Participar en cursos, talleres, seminarios y otras actividades de formacién
continua relacionadas con la supervision.

Demostrar conocimiento actualizado en tendencias, enfoques y
metodologias educativas a través de la participaciéon en actividades de
formacién continua.
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- Utilizar los conocimientos adquiridos en actividades de formaci6n continua
para mejorar la practica de supervision académica.

- Evaluar el impacto de las actividades de formacion continua en la practica
de supervision académica, a través de la implementacion de nuevas

estrategias o enfoques.

C9: La competencia monitorear actividades de supervision en los programas
academicos se centran en la supervision y control de la gestion educativa, la mejora de la
calidad educativa, y el apoyo y acompafiamiento a los jerarquicos, docentes y estudiantes en
el desarrollo de los programas y proyectos educativos. pero algunas de las actividades
comunes incluyen asesoramiento y apoyo a los docentes en el desarrollo de estrategias de
ensefianza y evaluacion, apoyo en la implementacion de programas y proyectos educativos.
Las actividades tienen como objetivo principal mejorar la calidad educativa y el rendimiento
de los estudiantes, asi como apoyar el desarrollo profesional de los docentes y directivos.
Las actividades de supervision académica pueden variar segin el contexto y el nivel

educativo. (Universidad Nacional de Cordoba, 2023).
4.2.2.2 Jefe del Departamento de Planeamiento Educativo

Continuando con el anélisis funcional se plantea las siguientes Mapas Funcionales para
cada Propdsito Clave “Planear, organizar, dirigir y controlar las actividades del
Departamento de Planeamiento Educativo, para el cumplimiento de sus funciones”,
“Conducir y controlar el proceso de planeamiento y programacion de las actividades
educativas de la institucion” y “Dirigir la formulacion del Plan Estratégico del Area
Funcional de Educacion y someterlo a la aprobacion del DIREDUMAR?”, que corresponden

al Jefe del Departamento de Planeamiento Educativo.

Tabla 14
Mapa funcional PC1 del jefe del Departamento de Planeamiento Educativo.

Funciones Basicas

Funciones Principales Sub-funciones

Proposito Clave

Funcién Clave

(Competencia General)

(Unidad de
Competencia)

(Elemento de Competencia)

Planear, organizar, dirigir vy
controlar las actividades del
Departamento de Planeamiento
Educativo, para el cumplimiento
de sus funciones.

- Planificar las actividades del
Departamento de
Planeamiento Educativo, para
el cumplimiento de sus
funciones.

Administrar el
presupuesto destinado a
las actividades educativas,
asegurando una gestion
eficiente de los recursos
financieros.

Estimar los costos
asociados a las actividades
educativas para  una

distribucion eficiente de
los recursos financieros.

Cl Evaluar el marco
regulatorio y las politicas
gubernamentales que puedan
influir en la educacion
superior, como la financiacion
publica, la legislacion
educativa y las politicas de
acceso a la educacion.
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Supervisar y mantener un
seguimiento riguroso de
los gastos destinados a
cada actividad educativa
para evitar desviaciones
presupuestarias.

C5 Establecer la naturaleza
juridica, competencias,
funciones y la estructura
organica basica de la Marina de
Guerra del Per0.

Supervisar las actividades del
Departamento de
Planeamiento Educativo, para
el cumplimiento de sus
funciones.

Evaluar las actividades del
Departamento, asignacion
de personal, capacitacion y
evaluacion del personal
del departamento para
garantizar un  equipo
competente y
comprometido.

Realizar  estudios vy
andlisis constantes para
identificar tendencias y
mejores practicas
educativas que influyan en
el disefio curricular.

Evaluar la efectividad de
los programas educativos
implementados para
realizar ajustes y mejoras
continuas.

C6 Planificar y desarrollar
programas y proyectos que
contribuyan al mejoramiento
de la calidad educativa y la
acreditacion de sus
instituciones 'y servicios
educativos.

Tabla 15

Mapa funcional PC2 del jefe del Departamento de Planeamiento Educativo.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia

Funciones Basicas
(Unidad de

Sub-funciones
(Elemento de

General) Competencia) Competencia)

Establecer estrategias y
tacticas especificas para
alcanzar los objetivos
educativos a largo plazo de

Administrar la coordinacién | Organizar estrategias Y | la institucion. C2 Evaluar los estandares de

general de los procesos | planes educativos a largo calidad que se esperan de los

educativos, asegurando la | plazo, identificando metas recursos humanos y los

alineacion de los objetivos |y objetivos para el objetivos 0 competencias de

Conducir y controlar el proceso g(lj;nci??c\;%sasc.on las actividades E)r::t?trjcsfonm, educativo Contextl_Jallzar los planes ?g;i!?&é?iiﬁef deben alcanzar
de planeamiento y programacion de estudio para asegurar su
de las actividades educativas de actualizacion y respondan
la institucion. a las necesidades

educativas actuales.

Evaluar los programas | Recopilar y analizar datos

Controlar la implementacion
de programas educativos,
garantizando su coherencia con
los planes de la institucion.

educativos para asegurar
su efectividad y hacer

pertinentes para medir el
rendimiento y la eficacia

C4 Revisar y ajustar el plan
educativo en funcién de los

ajustes segun sea | de los programas | resultados obtenidos.
necesario. educativos.
Monitorear la | Proporcionar
implementacion de los | retroalimentacion . .

P . . . C9 Identificar actividades de
programas  educativos, | constructiva 'y realizar C .

. . o . supervisiéon académica en los
garantizando su alineacion | ajustes en los programas L
- . . programas académicos.

con los objetivos | para mejorar su calidad y

establecidos.

efectividad.
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Mapa funcional PC2 del jefe del Departamento de Planeamiento Educativo.
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Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia
General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de
Competencia)

Supervisar la formulacion del
Plan Estratégico del Area
Funcional de Educacion y
someterlo a la aprobacién del
director general de Educacion de
la Marina.

Monitorear la formulacion
y planificacion del Plan
Estratégico  del  Area
Funcional de Educacion,
considerando los objetivos
y metas institucionales.

Analizar el  entorno
educativo, identificando
las  oportunidades vy
amenazas, evaluando el
desempefio actual para
definir objetivos
estratégicos.

Recopilar datos relevantes
del entorno educativo, con
investigaciones, para
fundamentar la
planificacion estratégica.

Monitorear el progreso de
los objetivos y ajustar
estrategias  seglin  sea
necesario.

C3

generales,

Evaluar los objetivos
especificos,

estrategias, acciones, recursos
y evaluacion del plan anual
educativo.

Coordinar la presentacion del
plan estratégico ante el director
general de Educacién de la
Marina para su revision y
aprobacion.

Elaborar un  informe
integral y detallado del
plan estratégico,
resaltando sus aspectos
maés relevantes para su
presentacion.

Establecer objetivos claros
y alcanzables que reflejen
la  vision 'y  misién
educativa de la institucion.

C7 Supervisar las actividades

educativas, incluyendo la
gestion de  recursos, la
colaboracién con otras
instituciones y la

implementacién de politicas y
procedimientos.

Presentar de manera clara
y convincente el plan
estratégico ante el director
general de Educacion,
defendiendo su
importancia y beneficios
para la institucion.

Desarrollar estrategias
especificas y planes de
accion detallados para
alcanzar cada objetivo
establecido en el plan
estratégico.

C8

académicas

Evaluar actividades
institucional 'y

extrainstitucional.

4.2.2.3. Jefe de la Division de Planeamiento

Continuando con el analisis funcional se plantea las siguiente Mapa Funcional para el

Proposito Clave “Proponer al jefe del Departamento el Plan Estratégico del Area Funcional

Educacioén, teniendo en cuenta los requerimientos y objetivos de la Institucion”, que

corresponden al jefe de Division de Planeamiento.

Tabla 17

Mapa funcional PC1 del jefe de la division de Planeamiento.

Propésito Clave

Funcidén Clave

Funciones Principales
(Competencia
General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de
Competencia)

Proponer al jefe del
Departamento el Plan Estratégico
del Area Funcional Educacion,
teniendo en  cuenta  los
requerimientos y objetivos de la
Institucion.

Evaluar los requerimientos
y  objetivos de la
Institucion, identificando el
Plan Estratégico del Area
Funcional de Educacion se
alinea con estos.

Planificar las estrategias,
acciones y  objetivos
especificos  del  Plan
Estratégico, asegurandose
de que se ajusten a los
requerimientos y objetivos
institucionales.

Recopilar datos y
antecedentes  relevantes
para la elaboracion del
Plan Estratégico,
asegurando la precision y
exhaustividad de la
informacién recopilada.

C3

generales,

Establecer los objetivos
especificos,

estrategias, acciones, recursos
y evaluacioén del plan anual
educativo.

C4 Revisar y ajustar el plan
educativo en funcion de los
resultados obtenidos.
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Organizar el Plan
Estratégico  del  Area
Funcional de Educacion
basado en los andlisis
previos.

Elaborar el Plan
Estratégico de manera
detallada y comprensible
para su presentacion al jefe
del Departamento.

Revisar 'y editar el
contenido del Plan
Estratégico para asegurar
la coherencia, claridad y
exactitud.

C6 Planificar y desarrollar
programas y proyectos que
contribuyan al mejoramiento
de la calidad educativa y la
acreditacion de sus
instituciones 'y servicios
educativos.

4.2.2.4. Jefe de la Division de Calidad Educativa

Continuando con el analisis funcional se plantean los siguientes Mapas Funcionales

para los Propositos Clave “Evaluar y proponer al Jefe del Departamento de Planeamiento

Educativo planes y/o recomendaciones necesarias para la mejora de la calidad educativa y

acreditacion” y “Emitir las normas, criterios, instrumentos y otros dispositivos afines

necesarias para el desarrollo del personal del proceso de auto evaluacién en las Instituciones

Educativas, promoviendo la participacion de todo el personal”, que corresponden al Jefe de

Division de Calidad Educativa.

Tabla 18

Mapa funcional PC1 del jefe de la Division de Calidad Educativa.

Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Evaluar y proponer al jefe del
Departamento de Planeamiento
Educativo planes ylo
recomendaciones necesarias para
la mejora de la calidad educativa
y acreditacion.

Diagnosticar la  calidad
educativa actual, identificando
areas de mejora y posibles
acciones correctivas 0
preventivas.

Analizar datos relevantes
para identificar areas de
mejora especificas en la
calidad educativa.

Organizar  planes de
accion  medibles  para
implementar mejoras en la
calidad educativa.

C6 Planificar y desarrollar
programas y proyectos que
contribuyan al mejoramiento
de la calidad educativa y la
acreditacion de la institucion.

Estructurar planes especificos
y formular recomendaciones
concretas para mejorar la
calidad educativa y contribuir a
los procesos de acreditacion.

Disefiar
documentar
recomendaciones viables
para su presentacion al jefe
del Departamento.

planes y

Organizar informes
detallados y
presentaciones  efectivas

con propuestas de mejora
al jefe del Departamento
de manera clara y
persuasiva.

C8 Evaluar actividades
académicas institucional vy
extrainstitucional.

Tabla 19

Mapa funcional PC2 del jefe de la Division de Calidad Educativa.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Emitir las normas, criterios,
instrumentos y otros dispositivos
afines  necesarios para el
desarrollo del personal del
proceso de auto evaluacion en las
Instituciones Educativas,

Establecer las normas, criterios
y directrices necesarias para el
proceso de autoevaluacion del
personal en las instituciones
educativas.

Formular normativas
claras y precisas que guien
el proceso de
autoevaluacién del
personal, definiendo
criterios y procedimientos
especificos.

Seleccionar criterios de
evaluacion, como
estandares para el proceso
de autoevaluacion.

C2 Establecer los estandares de
calidad que se esperan de los
recursos humanos y los
objetivos de aprendizaje que
deben alcanzar los estudiantes.
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promoviendo la participacion de

todo el personal.

Promover y facilitar la
participacion y comprometida
de todo el personal en el
proceso de autoevaluacion.

Elaborar instrumentos de
evaluacion efectivos que
faciliten la autoevaluacion
del personal, con el
objetivo de identificar
areas de mejora.

Elaborar guias y manuales

detallados con los
procedimientos y
lineamientos para la
autoevaluacion,

facilitando su

comprension y aplicacién
por parte del personal
educativo.

C8 Evaluar
académicas institucional
extrainstitucional.

actividades

y

4.2.2.5 Jefe de la Division de Asuntos Educativos y Normatividad

Continuando con el andlisis funcional se plantean los siguientes Mapas Funcionales

para los Propositos Clave “Analizar y evaluar las propuestas de normas, reglamentos,

directivas y otros dispositivos relacionados con el Sistema Educativo de la Marina,

presentandolas al Jefe del Departamento de Planeamiento Educativo para su consideracion”

y “Asegurar que se mantenga actualizada la normatividad que regula el Sistema Educativo

de la Marina, verificando su cumplimiento”, que corresponden al Jefe de Division de

Asuntos Educativos y Normatividad.

Tabla 20

Mapa funcional PC1 del jefe de la Division de Asuntos Educativos y Normatividad.

Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones

(Elemento de Competencia)

Analizar y evaluar las propuestas

de normas,

reglamentos,

directivas y otros dispositivos

relacionados con el Sistema
Educativo de la Marina,
presentandolas al jefe del

Departamento de Planeamiento
Educativo para su consideracion.

Analizar las propuestas de
normas, reglamentos y
directivas asociadas al Sistema
Educativo de la Marina para su
viabilidad y pertinencia.

Evaluar las  normas,
reglamentos y directivas
actuales del  Sistema
Educativo de la Marina
para identificar areas de
mejora o actualizacion.

Determinar la viabilidad y
adecuacion de las
propuestas en términos de
su aplicacion practica y
coherencia con la
estructura educativa de la
Marina.

Proponer la  normatividad
evaluadas al jefe  del
Departamento de

Planeamiento Educativo para
su revision y consideracion.

Analizar las propuestas de
normativas, reglamentos o
directivas, considerando
su impacto y coherencia
con el Sistema Educativo
de la Marina.

Diferenciar el impacto y
efectos de las nuevas
propuestas en el entorno
educativo de la Marina,

considerando su
alineacion con los
objetivos y  valores

educativos establecidos.

C6 Planificar y desarrollar
programas y proyectos que

contribuyan al mejoramiento

de la calidad educativay la
acreditacion de sus
instituciones y servicios
educativos.

Tabla 21

Mapa funcional PC2 del jefe de la Divisidn de Asuntos Educativos y Normatividad.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones

(Elemento de Competencia)

Asegurar la actualizacion de la

normatividad que

regula

el

Sistema Educativo de la Marina,

verificando su cumplimiento.

Actualizar las  normativas
existentes relacionadas con el
Sistema Educativo de la

Analizar exhaustivamente
las normativas existentes
para identificar areas que

Identificar y evaluar los
cambios externos
relevantes en la legislacion
y el ambito educativo que
puedan requerir

C4 Revisar y ajustar el plan

educativo en funcién de los

resultados obtenidos.
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Marina para garantizar su
vigencia y pertinencia.

requieran actualizacion o
modificacion.

modificaciones en las
normativas de la Marina.

Supervisar el cumplimiento
adecuado de las normativas

establecidas en el Sistema
Educativo de la Marina,
realizando revisiones y

evaluaciones periodicas.

Elaborar propuestas de
cambios o actualizaciones
en las normativas,
teniendo en cuenta los
avances y cambios en el
entorno educativo y legal.

Valorar la efectividad y
eficacia de las normativas
existentes mediante la
revision de su aplicacion y
su impacto en el entorno
educativo de la Marina.

C9 Identificar actividades de
supervision académica en los
programas académicos.

4.2.2.6 Departamento de Educacion Institucional

Continuando con el analisis funcional se plantea el siguiente Mapa Funcional para el

Proposito Clave “Organizar, coordinar y supervisar el desarrollo de las actividades

educativas establecidas en el Plan Anual de Educacion relacionadas al &mbito institucional;

efectuar el monitoreo de las actividades educativas desarrolladas en los Centros Académicos,

asegurando que se ejecuten de acuerdo a lo establecido en el Plan Anual de Educacién vy el
Reglamento del Sistema Educativo de la Marina (RESIEMAR-13017); proporcionar

asesoramiento a los Centros de Académicos en la ejecucion de sus actividades educativas;

conducir los procesos de seleccion del Personal Naval que seguira los cursos de programas

acadéemicos institucionales; coordinar con los Agregados Navales a la Embajada del Peru en

el extranjero, Agregados Navales acreditados en el Peru e Instituciones u organismos Extra-

Institucionales que permitan ejecutar el Plan Anual de Educacién en el &mbito institucional;

formular y mantener actualizadas los perfiles del Personal Naval; asesorar a los Centros

Académicos en la formulacién y/o actualizacion de las estructuras curriculares; y otras, que

le asigne el Director General de la Marina”, que corresponde al Departamento de Educacién

Institucional.

Tabla 22

Departamento de Educacion Institucional.

Propésito Clave

Funcidén Clave

Funciones Principales
(Competencia
General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de
Competencia)

Organizar, coordinar y supervisar
el desarrollo de las actividades
educativas establecidas en el Plan
Anual de Educacion relacionadas
al ambito institucional; efectuar
el monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas en los
Centros Académicos, asegurando
que se ejecuten de acuerdo a lo
establecido en el Plan Anual de
Educacion y el Reglamento del
Sistema Educativo de la Marina

Organizar, coordinar el
desarrollo de las actividades
educativas establecidas en el

Plan Anual de Educacion
relacionadas al ambito
institucional;  efectuar el

monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas en los
Centros Académicos,
asegurando que se ejecuten de
acuerdo con lo establecido en
el Plan Anual de Educacién y

Organizar el desarrollo de
las actividades educativas
establecidas en el Plan
Anual de Educacién
relacionadas al ambito
institucional; efectuar el

monitoreo de las
actividades educativas
desarrolladas  en los
Centros Académicos,
asegurando que se

ejecuten de acuerdo con lo

Planificar, organizar y
dirigir las actividades
educativas, asegurando su
alineacion con los
objetivos del Plan Anual
de Educacion y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

C1 Desarrollar planes
educativos que integren los
objetivos del Plan Anual de
Educacion con los
lineamientos establecidos.

C2 Implementar sistemas de
monitoreo y evaluacion de
acuerdo con lo establecido en
el Plan Anual de Educacion y
el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.
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(RESIEMAR-13017);

proporcionar asesoramiento a los
Centros de Académicos en la
ejecucion de sus actividades
educativas; conducir los procesos
de seleccion del Personal Naval
que seguird los cursos de
programas académicos
institucionales; coordinar con los
Agregados  Navales a la
Embajada del Perd en el
extranjero, Agregados Navales

acreditados en el Perd e
Instituciones u  organismos
Extra-Institucionales que

permitan ejecutar el Plan Anual
de Educacién en el éambito

institucional; formular y
mantener  actualizadas los
perfiles del Personal Naval;
asesorar a los  Centros

Académicos en la formulacién
ylo  actualizacion de las
estructuras curriculares; y otras,
que le asigne el Director General
de la Marina.

Sistema
Marina

el Reglamento del
Educativo de la
(RESIEMAR-13017);

Proporcionar asesoramiento a
los Centros de Académicos en
la ejecucion de sus actividades
educativas;  conducir  los
procesos de seleccion del
Personal Naval que seguira los
cursos de programas
académicos institucionales;
coordinar con los Agregados
Navales a la Embajada del Perd
en el extranjero, Agregados
Navales acreditados en el Perd
e Instituciones u organismos
Extra-Institucionales que
permitan ejecutar el Plan
Anual de Educacion en el
&mbito institucional; formular
y mantener actualizadas los
perfiles del Personal Naval;
asesorar a los  Centros
Académicos en la formulacién
ylo actualizaciébn de las
estructuras curriculares; 'y
otras, que le asigne el Director
General de la Marina.

establecido en el Plan
Anual de Educacion y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina
(RESIEMAR-13017)

Establecer y mantener
relaciones efectivas con
otras instituciones
educativas,  organismos
gubernamentales y actores
relevantes para coordinar
el desarrollo de
actividades educativas.

C3 Establecer canales
efectivos de comunicacion con
otras instituciones educativas,

con el fin de coordinar el
desarrollo de actividades
educativas.

Implementar sistemas de
monitoreo y evaluacion
que permitan verificar el
cumplimiento de las
actividades educativas de
acuerdo con lo establecido
en el Plan Anual de
Educacion y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

C4 Evaluar la implementacion
de los sistemas de monitoreo y
evaluacion de las actividades
educativas.

Gestionar eficientemente
los recursos humanos,
materiales y financieros

necesarios para el
desarrollo de las
actividades  educativas,
asegurando su alineacion
con el Plan Anual de
Educacion.

C5 Establecer los recursos
humanos, materiales y
financieros necesarios para el
desarrollo de las actividades
educativa.

C6 Gestionar eficientemente
los recursos humanos,
incluyendo  la  seleccion,
contratacién, capacitacion y
evaluacion del personal.

Proporcionar

asesoramiento a  los
Programas Académicos en
la ejecucion de sus
actividades  educativas;
conducir los procesos de
seleccion del Personal
Naval que seguird los
cursos de  programas
académicos

institucionales; coordinar
con los  Agregados
Navales a la Embajada del
Peri en el extranjero,
Agregados Navales
acreditados en el Perd e
Instituciones u organismos
Extra-Institucionales que
permitan ejecutar el Plan
Anual de Educacion en el

ambito institucional;
formular 'y  mantener
actualizadas los perfiles
del Personal Naval;
asesorar a los Centros
Académicos en la
formulacion ylo

actualizacion de las
estructuras curriculares; y
otras, que le asigne el
Director General de la
Marina.

Asesorar a los Programas

Académicos en la
ejecucion de sus
actividades  educativas,
asegurando su alineacion
con los objetivos

institucionales y el Plan
Anual de Educacién.

C7 Asesorar a los programas
académicos en la ejecucion de
sus actividades educativas.

Supervisar el desarrollo de las
actividades educativas

Supervisar el desarrollo de
las actividades educativas

Supervisar el desarrollo de
las actividades educativas

C8 Supervisar las actividades
educativas en la institucién,
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establecidas en el Plan Anual
de Educacion relacionadas al
ambito institucional; efectuar
el monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas en los
Centros Académicos,
asegurando que se ejecuten de
acuerdo a lo establecido en el
Plan Anual de Educacion y el
Reglamento  del  Sistema
Educativo de la Marina
(RESIEMAR-13017);

proporcionar asesoramiento a
los Centros de Académicos en
la ejecucion de sus actividades
educativas;  conducir  los
procesos de seleccion del
Personal Naval que seguira los
Cursos de programas
académicos institucionales;
coordinar con los Agregados
Navales a la Embajada del Peru
en el extranjero, Agregados
Navales acreditados en el Per(
e Instituciones u organismos
Extra-Institucionales que
permitan ejecutar el Plan
Anual de Educacion en el
&mbito institucional; formular
y mantener actualizadas los
perfiles del Personal Naval;
asesorar a los Centros
Académicos en la formulacién
ylo actualizacion de las
estructuras  curriculares; 'y
otras, que le asigne el Director
General de la Marina.

establecidas en el Plan
Anual de  Educacion
relacionadas al ambito
institucional; efectuar el
monitoreo de las
actividades educativas
desarrolladas  en los
Centros Académicos,
asegurando que se

ejecuten de acuerdo con lo
establecido en el Plan
Anual de Educacion y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina
(RESIEMAR-13017).

establecidas en el Plan
Anual de  Educacion
relacionadas al ambito
institucional.

asegurando su alineacién con
los objetivos institucionales y
el Plan Anual de Educacion.

Efectuar el monitoreo de
las actividades educativas

desarrolladas en  los
Centros Académicos,
asegurando que se

ejecuten de acuerdo con lo
establecido en el Plan
Anual de Educacién y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

C9 Monitorear las actividades
educativas en la institucién,
asegurando su alineacion con
los objetivos institucionales y
el Plan Anual de Educacién.

C10 Identificar areas de
mejora, asegurando el
cumplimiento de los estandares
de calidad y los requisitos
legales.

C11 Utilizar herramientas de
planificacion educativa, como
el Plan Anual de Trabajo
(PAT), para establecer
objetivos, metas, estrategias y

acciones que permitan mejorar
la calidad educativa vy
promover el logro de
aprendizajes significativos.

A partir de la Matriz Funcional desarrollada para el Propdsito Clave, se proponen las

siguientes Competencias Funcionales los cargos que conforman en Departamento de

Educacién Institucional. A continuacion, se detallan las plantillas con el nombre y la

definicion de la competencia, asi como los niveles de comportamiento e indicadores de

conducta para cada una de las competencias identificadas en los mapas funcionales del

Proposito Clave asociado al Departamento.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C1 Desarrollar planes educativos que integren los objetivos del Plan
Anual de Educacidn con los lineamientos establecidos.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad disefiar planes educativos que armonicen con los objetivos
especificos del Plan Anual de Educacion, integrando eficientemente los
lineamientos establecidos por la institucién.

efectividad de los planes
educativos y realizar ajustes
para mejorar su alineacion

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO INDICADOR DE CONDUCTA
Nivel 5: Evaluar la | - Medir el desempefio de los estudiantes en términos de calificaciones,

aprobaciones y logros académicos, para evaluar si los planes educativos
estan alineados con los objetivos del Plan Anual de Educacién y el
Reglamento del Sistema Educativo de la Marina.
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con los objetivos del Plan
Anual de Educacion y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

Evaluar los contenidos, metodologias y evaluaciones se estan alineados con
los objetivos y lineamientos establecidos, asegurando que los estudiantes
reciban una educacion completa y de calidad.

Medir la participacion y colaboracion de los diferentes actores de la
comunidad educativa, como docentes, estudiantes, padres y otros miembros
de la comunidad, para evaluar si los planes educativos estan promoviendo
un trabajo en equipo y una mayor implicacion de todos los agentes
educativos.

Evaluar si se estan utilizando de manera eficiente los recursos humanos,
materiales y financieros disponibles, al establecer prioridades y asignar
adecuadamente los recursos para llevar a cabo los planes educativos.
Medir la calidad de la gestion educativa, incluyendo la capacidad para
identificar areas de mejora y ajustar los planes educativos para mejorar la
calidad educativa y promover el logro de aprendizajes significativos.

Nivel 4: Disefiar curriculos y
programas educativos que

reflejen los objetivos vy
lineamientos  establecidos,
asegurando la coherencia

con las metas educativas y los
estandares de calidad.

Identificar las necesidades educativas de la comunidad y disefiar programas
y curriculos que respondan a ellas, asegurando la coherencia con los
objetivos y lineamientos establecidos.

Disefiar curriculos y programas educativos que reflejen los objetivos y
lineamientos establecidos, asegurando la coherencia con las metas
educativas y los estandares de calidad.

Seleccionar los contenidos y metodologias mas adecuados para alcanzar los
objetivos educativos, asegurando la coherencia con los estandares de
calidad y las necesidades de la comunidad.

Evaluar la efectividad de los programas y curriculos educativos y realizar
ajustes para mejorar su alineacién con los objetivos y lineamientos
establecidos, asegurando la calidad y efectividad de la educacion.
Seleccionar los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para
la implementacion de los programas y curriculos educativos, asegurando su
alineacion con los objetivos institucionales y el Plan Anual de Educacion.

Nivel 3: Gestionar
eficientemente los recursos
humanos, materiales vy
financieros necesarios para
la implementacién de los
planes educativos,
asegurando su alineacién con
los objetivos institucionales y
el Plan Anual de Educacion.

Planificar y organizar eficientemente los recursos humanos, materiales y
financieros necesarios para la implementacion de los planes educativos,
asegurando su alineacion con los objetivos institucionales y el Plan Anual
de Educacion.

Identificar los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para
la implementacion de los planes educativos, asegurando su alineacion con
los objetivos institucionales y el Plan Anual de Educacién.

Evaluar la efectividad de la gestion de recursos y realizar ajustes para
mejorar su alineacién con los objetivos institucionales y el Plan Anual de
Educacion, asegurando la calidad y eficiencia de la gestién de recursos.

Nivel 2: Desarrollar planes
educativos que integren los
objetivos del Plan Anual de
Educacion y el Reglamento
del Sistema Educativo de la
Marina, asegurando su
coherencia y alineacién con
los lineamientos establecidos.

Identificar las necesidades educativas de la institucion y disefiar planes
educativos que respondan a ellas, asegurando su coherencia y alineacion
con los objetivos del Plan Anual de Educacién y el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

Disefiar planes educativos que incorporen los objetivos del Plan Anual de
Educacion y el Reglamento del Sistema Educativo de la Marina,
garantizando que estén coherentes y alineados con las directrices
establecidas.

Seleccionar los contenidos y metodologias mas adecuados para alcanzar los
objetivos educativos, asegurando su coherencia y alineacion con los
estandares de calidad.

Evaluar la efectividad de los planes educativos y realizar ajustes para
mejorar su coherencia y alineacion con los objetivos del Plan Anual de
Educacion y el Reglamento del Sistema Educativo de la Marina,
asegurando la calidad y efectividad de la educacion.

Nivel 1: Identificar los planes
educativos que integren los
objetivos del Plan Anual de
Educacion de la Marina.

Analizar los planes educativos y el plan anual de Educacion de la Marina.
Identificar el Reglamento del Sistema Educativo de la Marina.

Analizar los objetivos educativos del Plan Anual de Educacion.

Verificar los objetivos del Plan Anual de Educacion.
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C1: En la competencia desarrolla planes educativos que integren los objetivos del
plan anual de educacion con los lineamientos establecidos los indicadores miden los
resultados de los procesos de aprendizaje, para cumplir la competencia se requiere
comprender los objetivos institucionales y el plan anual de educacion, estableciendo

claramente las metas y prioridades de la institucion.

Los planes educativos y el plan anual de educacion estan estrechamente relacionados,
ya que los planes educativos deben estar alineados con los objetivos del plan anual de
educacién. para alinear los planes educativos con los objetivos del plan anual de educacion,
es importante comprender los objetivos, identificar los objetivos especificos del plan
educativo, disefar planes educativos que integren los objetivos del plan anual de educacién,
evaluar el progreso y realizar ajustes en los planes educativos. el plan educativo es un
documento méas amplio que establece los lineamientos y estrategias a largo plazo, mientras
que el plan anual universitario es un documento méas especifico que establece las metas y
actividades a corto plazo para un afio académico en particular. Ambos planes son
complementarios y deben estar alineados para garantizar el logro de los objetivos a largo

plazo y a corto plazo (Universidad de Colima, 2019).

Los niveles de conducta que refleja resultados de la correspondencia entre los planes
educativos y el plan anual de educacion figuran las competencias que se observan en los
estudiantes, por lo tanto, se consultd fuentes y se contextualizé basado en los perfiles de
egreso de Ciencias navales (Universidad Veracruzana, 2023).

C2 Implementar sistemas de monitoreo y evaluacion de acuerdo con lo
establecido en el Plan Anual de Educacion y el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de establecer y ejecutar sistemas de monitoreo en conformidad con
las directrices establecidas en el Plan Anual de Educacion y el Reglamento
del Sistema Educativo de la Marina.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

NIVEL DE

COMPORTAMIENTO INDICADOR DE CONDUCTA

- Evaluar la planificacién de los sistemas de monitoreo y evaluacion que
permitan verificar el cumplimiento de las actividades educativas.
- Verificar laimplementacion de los sistemas de monitoreo de las actividades
educativas de acuerdo con lo establecido en el Plan Anual de Educacién y
el Reglamento.
- Identificar las fortalezas y debilidades de monitoreo de las actividades
educativas.
- Revisar el informe de los sistemas de monitoreo y evaluacion de las
actividades educativas.
- Medir el cumplimiento de los objetivos planteados en las actividades
educativas.

Nivel 5: Verificar los
sistemas de monitoreo y
evaluacion que permitan
verificar el cumplimiento de
las actividades educativas.

Nivel 4: Ejecutar el | - Identificar el cumplimiento de la ejecucion del monitoreo de las actividades
monitoreo y evaluacion gue educativas.
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permitan comprobar el
cumplimiento de las
actividades educativas.

Analizar la participacion de los estudiantes, el rendimiento académico, la
satisfaccién de los estudiantes y la permanencia en el sistema educativo.
Comparar los resultados del monitoreo durante las actividades educativas
Fortalecer la credibilidad del monitoreo y evaluacién de las actividades
educativas.

Emplear herramientas de monitoreo y evaluacién que sean apropiadas para

Nivel 3: Monitorear y . A
L medir los indicadores.
evaluar las actividades s - . .
educativas - Identificar el desarrollo de habilidades y competencias en los estudiantes,
' tanto académicas como sociales y emocionales.
- Evaluar la satisfaccion de los estudiantes con las actividades educativas y
el ambiente de aprendizaje.
. e - Propiciar marcos comparativos y una socializaciéon mas profunda

Nivel 2: Identificar los P P y P Y

sistemas de monitoreo y

sistematizada de los logros y barreras detectados, en las actividades

i . educativas.
evaluacién que permitan s . ., L
o S - Identifica los procesos de monitoreo y evaluacion de las actividades
verificar el cumplimiento de educativas

las actividades educativas.

Analiza los factores contextuales y causalidad de monitoreo y evaluacién.

Identificar la evaluacion de la regularidad de la asistencia de los estudiantes
a las actividades educativas y su participacion en la ensefianza-aprendizaje.
Analiza el monitoreo, progreso y rendimiento académico de los estudiantes
en relacion con los objetivos establecidos en el Plan Anual de Educacion.
Verifica el cumplimiento y compromiso con las actividades establecidas en
el Plan Anual de Educacién y el Reglamento del Sistema Educativo de la
Marina.

Nivel 1: Analizar las
actividades educativas de
acuerdo con lo establecido en
el Plan Anual de Educaciény
el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

C2: La competencia implementar sistemas de monitoreo y evaluacién de acuerdo con
lo establecido en el Plan Anual de Educacion y el Reglamento del Sistema Educativo de la
Marina se desarrolla considerando el proceso de elaboracién de un plan anual educativo
puede llevar entre 12 y 24 meses y depende de distintos factores; en particular, de si existe
buena informacion de base y de si es el primer plan sectorial de educacion que se elabora en
el pais. En aquellas situaciones en las que no se pueda elaborar un plan sectorial, por ejemplo,
por el impacto de una crisis, 0 en las que no se necesita elaborarlo (porque simplemente hay
que revisar el plan existente), el proceso de elaboracion puede ser mucho mas corto. Durante
el desarrollo del plan, se realizard consultas frecuentes con administradores y participantes
del sector educativo para definir y ajustar politicas, estrategias, actividades y metas. Por
ejemplo, puede ser necesario cambiar los objetivos después de comparar los recursos reales
disponibles con los recursos esperados. Una vez detallado el plan, es posible que sea
necesario revisar la estrategia. Las limitaciones de desempefio pueden causar cambios en las
metas y planes (UNESCO, 2015).

El monitoreo y evaluacion del plan anual educativo se relaciona a la sostenibilidad
del analisis del sector educativo y los planes estratégicos resultantes depende en gran medida
de la calidad de los datos utilizados. Por lo tanto, un elemento esencial de la planificacién

estratégica es mejorar los sistemas de seguimiento y evaluacién para recopilar datos
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educativos basicos y mejorar la capacidad de los planificadores educativos para comprender

los datos y transformarlos en conocimientos Gtiles (UNESCO, 2015).

Los planes de monitoreo utilizan muchas herramientas y componentes diferentes para

recopilar y organizar las estadisticas necesarias para monitorear el desempefio del sistema.

Esto incluye herramientas para la recopilacion de datos de estudiantes y docentes a nivel

escolar, sistemas de informacion de gestion educativa (EMIS) a nivel nacional, sistemas de

informacidn de recursos humanos o gestién docente para la contratacion y distribucion de

docentes, docentes, sistemas de evaluacion e inspeccion educativa, finanzas y sistemas de

control. El plan también puede incluir evaluaciones de los estudiantes a nivel del sistema

(UNESCO, 2018).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

educativas, con el fin de coordinar el
educativas.

C3 Establecer canales efectivos de comunicacién con otras instituciones
desarrollo de actividades

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad para crear canales de comunicacion efectivos con otras

instituciones educativas con el objetivo de coordinar el desarrollo de

actividades educativas.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la mejora
continua de los canales de
comunicacion y la evaluacion
del impacto de la
coordinacion en el desarrollo
de actividades educativas.

- Evaluar la efectividad de los canales de comunicacion establecidos, como
reuniones, correos electrénicos, llamadas telefonicas, entre otros.

Evaluar la participacion y colaboracién de las instituciones educativas,
organismos gubernamentales y actores relevantes en el desarrollo de
actividades educativas.

Evaluar el cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan Anual de
Educacion y el Reglamento del Sistema Educativo de la Marina mediante
la coordinacion y colaboracién con otras instituciones educativas,
organismos gubernamentales y actores relevantes.

Evaluar la retroalimentacion y mejoras continuas en el desarrollo de
actividades educativas mediante la coordinacién y colaboracién con otras
instituciones educativas, organismos gubernamentales y actores relevantes.

Nivel 4: Valorar la
coordinacion de actividades
educativas con otras
instituciones educativas,
organismos

gubernamentales y actores
relevantes.

Evaluar la efectividad de la comunicacion mediante la identificacion de
barreras y la evaluacion de la claridad en la transmisién de informacion.
Evaluar el uso de manera efectiva los recursos y la financiacion disponibles
para llevar a cabo las actividades educativas coordinadas.

Evaluar la existencia de mecanismos y procesos para seguir el impacto de
las actividades educativas coordinadas.

Nivel 3:  Verificar la
efectividad de la
comunicacion y la

colaboracién continua.

Evaluar el seguimiento de los proyectos educativos coordinados basada en
los resultados.

Determinar la efectividad de la comunicacién y la colaboracion continua en
la coordinacién de actividades educativas con otras instituciones
educativas, organismos gubernamentales y actores relevantes.

Evaluar de manera efectiva las herramientas de comunicacién disponibles,
como correos electronicos, aplicaciones de mensajeria instantanea,
reuniones en linea y plataformas de colaboracion en linea, para facilitar la
comunicacion y la colaboracion continua.
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Nivel 2: Identificar el
cumplimiento de los
objetivos establecidos en el
Plan Anual de Educaciony el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

- Proporcionar una vision integral del cumplimiento de los objetivos
establecidos en el Plan Anual de Educacion y el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina, permitiendo una evaluacion efectiva de las
actividades educativas.

- Evaluar el impacto de las actividades educativas en el logro de los objetivos
establecidos.

- Evaluar la participacion y colaboracién efectiva entre las instituciones
educativas, organismos gubernamentales y actores relevantes para el logro
de los objetivos educativos.

Nivel 1: Establecer los
canales de comunicacion
iniciales con las instituciones
educativas, organismos
gubernamentales y actores
relevantes.

- Identificar la apertura de canales de comunicacidn con las instituciones
educativas, organismos gubernamentales y actores relevantes.

- Analizar la participacion en reuniones iniciales de coordinacion en las
actividades educativas.

- Analizar el empleo de los canales de comunicacion iniciales con las
instituciones educativas, organismos gubernamentales y actores relevantes.

C4: La competencia establecer canales efectivos de comunicacion con otras

instituciones educativas, con el fin de coordinar el desarrollo de actividades educativas se

especifica un plan de comunicaciones que reine un conjunto de estrategias y actividades que

se implementaran durante un periodo de tiempo para comunicar las actividades de la entidad,

construir relaciones, lograr cohesion, compromiso y mas. Cualquier plan de comunicacién

surge de un plan estratégico o de objetivos estratégicos. Su propdsito es acompafar su

desarrollo e implementacion para lograr los resultados deseados. Una vez finalizado el

periodo de implementacion de ambos planes, es importante evaluar en qué medida el plan

de comunicacién ha contribuido al logro de los objetivos del plan estratégico. La

comunicacion interna y externa debe tenerse en cuenta a la hora de planificar (FEAPS, 2008).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C4 Evaluar laimplementacion de los sistemas de monitoreo y evaluacion
de las actividades educativas

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de evaluar la implementacion de sistemas de monitoreo y
evaluacion en actividades educativas.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar el
monitoreo de las actividades
educativas

- Evaluar la calidad de la educacion la formacion integral y las competencias
de los estudiantes.

- Evaluar las actividades de acompafiamiento y asesoramiento pedagégico.

- Ejecutar la revisién de los datos recopilados y la identificacion de posibles
desviaciones o problemas en la recopilacién de datos.

- Verificar el seguimiento de monitoreo y la identificacion de areas de
mejora.

- Realizar una revision de la metodologia y la organizacién del sistema de
monitoreo y evaluacion.

Nivel 4: Recopilar Ila
participaciéon en actividades
y la percepcion de los
estudiantes y maestros sobre
la calidad de la educacidn.

- Verificar la asistencia y participacion de los estudiantes en actividades
educativas.

- Valorar la efectividad de los métodos de ensefianza, la claridad en la
presentacion de los contenidos, la disponibilidad y apoyo de los profesores,
entre otros aspectos.

- Evaluar la infraestructura los recursos tecnoldgicos, bibliograficos y de
investigacion, entre otros.
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Nivel 3: Evaluar el progreso
y desarrollo de cada
estudiante, permitiendo la
toma de decisiones.

- Evaluar la participacién de los estudiantes en actividades académicas,
como discusiones en clase, proyectos de investigacién, y actividades
extracurriculares.

- Verificar el desarrollo de las actividades educativas de los estudiantes.

- Analizar la informacién de los estudiantes en el dominio de los contenidos
y habilidades requeridas en su area de estudio.

Nivel 2: Analizar datos sobre
el rendimiento académico.

- Verificar datos relevantes sobre el rendimiento académico de los
estudiantes, como calificaciones, notas, y otros métodos de evaluacion.

- Identificar patrones y tendencias, y extraer conclusiones sobre el
rendimiento académico de los estudiantes.

- Analizar los datos sobre el rendimiento académico, como la calidad de la
ensefianza, la participacién en actividades académicas, el desarrollo de
habilidades, competencias, y la percepcion de la calidad de la educacion.

Nivel 1: Identificar las areas
de mejora para garantizar
practicas de calidad en el
entorno educativo.

- Analizar las areas de mejora 'y desarrollar estrategias para mejorar la calidad
educativa.

- Desarrollar programas de capacitacion y formacién para los docentes.

- Identifica la participacion de los estudiantes en actividades académicas.

- Desarrollar programas de apoyo y tutoria para fomentar la calidad
educativa.

C4: La competencia evaluar la implementacion de los sistemas de monitoreo y

evaluacion de las actividades educativas se cumple la implementacion del sistema de

monitoreo comprende la recopilacion y analisis de informacion, contribuyendo en la toma

de decisiones, con responsabilidad. Se trata de una funcion continua, basada en un proceso

metodico de recoleccion de datos para proporcionar a las personas gestoras y principales

interesadas de un proyecto o programa en curso las primeras indicaciones sobre los progresos

y el logro de los objetivos. La principal funcion de seguimiento es proporcionar

periédicamente informacion sobre programa o servicio dirigido a obtener imagenes

actualizadas, ejecucion del programa y el objetivo es facilitar la toma de decisiones sobre la

gestion de los programas académicos. Evaluar la implementacion de los sistemas de

monitoreo y evaluacion de las actividades educativas implica analizar el desempefio y la

eficacia de los sistemas de monitoreo y evaluacion en un programa académico. (OEI. 2023).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C5 Establecer los recursos humanos, materiales y financieros necesarios
para el desarrollo de las actividades educativa.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de identificar y asignar eficientemente los recursos humanos,
materiales y financieros necesarios para llevar a cabo actividades educativas.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la
planificacion y
administracion de recursos
humanos, materiales vy
financieros necesarios para
el desarrollo de las
actividades educativa.

- Evaluar la capacitaciéon y desarrollo profesional del personal docente y
administrativo.

- Medir la satisfaccion y el compromiso del personal con su trabajo y con el
programa educativo.

- Verificar el desarrollo del liderazgo educativo y su impacto en la gestién
del talento humano

- Identifica la eficiencia de los recursos humanos, materiales y financieros
necesarios para el desarrollo de las actividades educativa.
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Nivel 4: Administrar los
recursos humanos,
materiales y financieros

necesarios para el desarrollo
de las actividades educativa.

- Evaluar la planificacion y administracion del personal docente y
administrativo, incluyendo la capacitacion, el desarrollo profesional y la
satisfaccion laboral.

Analizar la relacion entre la gestion de recursos humanos y la calidad del
servicio educativo.

Evaluar la administracion de los recursos financieros en las actividades
educativa, considerando la planificacion presupuestaria, la distribucién de
recursos y el impacto en la calidad educativa.

Nivel 3: Realizar la gestion

del talento humano, Ila
formacion y capacitacion del
personal docente, la

evaluacion del desempefio y
la motivacién del personal.

Evaluar la participacion del personal docente en programas de formacion,
capacitacién continua su impacto en el desarrollo profesional y la calidad
educativa.

Analizar el desempefio del personal docente a través de logro de objetivos,
la calidad de la ensefianza, la innovacién pedagégica y la retroalimentacion
de los estudiantes.

Evaluar la motivacién y el compromiso del personal docente, considerando
la satisfaccion laboral, identificacién con la institucién y el compromiso
con la mejora continua.

Analizar el impacto del desempefio docente en el aprendizaje de los
estudiantes, considerando el rendimiento académico, la participacion en
actividades educativas y la retroalimentacién de los estudiantes.

Nivel 2: Analizar la relacion

entre las  competencias
directivas de los recursos
humanos, materiales vy

financieros necesarios para
el desarrollo de las
actividades educativa.

Evaluar la organizacion y direccion de los elementos propios de los
programas educativos, como el curriculo, orientacién de los estudiantes,
proyectos educativos, evaluaciones, registro y control tanto de alumnado
como profesorado, servicios educativos, de informacién y documentacion,
entre otros.

Analizar la relacién entre la gestién de recursos humanos, materiales,
financieros y la calidad del servicio educativo, considerando la
planificacién de recursos, la seleccion y contratacion del personal, y la
organizacion de los recursos.

Evaluar la participacion del personal docente en programas de formacion y
capacitacion continua, asi como su impacto en el desarrollo profesional y
la calidad educativa.

Nivel 1: Planificar la
administracion de los
recursos humanos
materiales y financieros

necesarios para el desarrollo
de las actividades educativa.

Valorar la planificacién y organizacion estratégicas de los recursos
humanos, materiales y financieros, considerando la definicion de objetivos,
la identificacién de necesidades y la asignacion de recursos.

Analizar la eficiencia en la gestion de los recursos, considerando
indicadores como la optimizacion de los recursos disponibles, la reduccién
de costos y la mejora de la calidad educativa.

- Identificar los objetivos, necesidades y la asignacidn de recursos.

C5: La competencia establecer los recursos humanos, materiales y financieros

necesarios para el desarrollo de las actividades educativa comprende recursos humanos

académicos personas que conforman un programa académico conformado por docentes,

administradores y trabajadores de servicios. Evaluar la implementacion de los sistemas de

monitoreo y evaluacion de las actividades educativas implica analizar el desempefio y la

eficacia de los sistemas de monitoreo y evaluacion en un programa académico (Ministerio

de Educacion, Culturay Deporte, 2017).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C6 Gestionar eficientemente los recursos humanos, incluyendo la

seleccidn, contratacion, capacitacion y evaluacion del personal.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad para administrar eficientemente los recursos humanos, abarcando

la seleccién, contratacién, capacitacion y evaluacién del personal.
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NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Analizar la
eficiencia en la gestion de los
recursos, considerando la
optimizacion de los recursos
disponibles, reduccion de
costos y la mejora de la
calidad educativa.

Evaluar la capacidad de los programas para utilizar de manera efectiva los
recursos disponibles, como la asignacion de recursos financieros y
materiales, y la gestion eficiente de los recursos humanos.

Analizar las estrategias implementadas para minimizar los costos en los
programas educativos, como la bdsqueda de fuentes de financiamiento
externa, la eficiencia en la gestién de recursos y la reduccion de gastos no
productivos.

Evaluar la relacién entre la eficiencia en la gestion de los recursos y la
calidad educativa, considerando el rendimiento académico, la satisfaccion
de los estudiantes y la retroalimentacion de los docentes.

Nivel 4: Analizar Ia
efectividad del proceso de
reclutamiento y seleccion
para garantizar la
contratacion de candidatos
calificados y alineados con la
cultura y valores de la
institucion.

Evaluar la calidad de los candidatos reclutados y contratados, considerando
su desempefio académico, experiencia relevante, habilidades vy
competencias.

Analizar a los candidatos seleccionados en los programas educativos
identificando la cultura, valores y mision.

Evaluar la retencion de los candidatos contratados, considerando la
permanencia en el programa académico y su contribucion al logro de los
objetivos institucionales.

Nivel 3: Evaluar el clima
laboral, la satisfaccion y el
compromiso del personal,
considerando su impacto en
la productividad y la calidad
educativa.

Evaluar la satisfaccion del personal docente y administrativo con su trabajo,
considerando la remuneracion, el ambiente laboral, la carga de trabajo y las
oportunidades de desarrollo profesional.

Analizar el compromiso del personal con la institucion universitaria,
considerando indicadores como la identificacion con la misién y valores de
la institucion, la lealtad y la disposicion a trabajar en equipo.

Evaluar el clima laboral en los programas académicos, considerando
indicadores como la comunicacién efectiva, el liderazgo, la colaboracion y
el respeto mutuo.

Nivel 2: Comparar los
procesos de evaluacion del
desempefio del personal
docente y administrativo,
considerando la
retroalimentacion 'y el
desarrollo continuo.

Evaluar la calidad de la retroalimentacion proporcionada al personal
docente y administrativo, considerando la claridad, la relevancia y la
oportunidad de la retroalimentacion.

Analizar la efectividad de los programas de desarrollo profesional y
capacitacion continua, considerando indicadores como la participacion del
personal, la relevancia de los programas y su impacto en la calidad
educativa.

Evaluar la efectividad de los procesos de evaluacion del desempefio del
personal docente y administrativo, considerando la claridad de los criterios
de evaluacion, la objetividad y la transparencia del proceso.

Nivel 1: Identificar los
recursos humanos la
seleccidn, contratacion,

capacitacion y evaluacion del
personal.

Evaluar la efectividad de los procesos de evaluacion del desempefio del
personal docente y administrativo, considerando indicadores como la
claridad de los criterios de evaluacion, la objetividad y la transparencia del
proceso.

Analizar los procesos de evaluacién del desempefio del personal docente y
administrativo, considerando la retroalimentacion y el desarrollo continuo
en el contexto, contribuyendo a la mejora continua de la calidad educativa.
Identificar el desempefio del personal docente y administrativo,
considerando la retroalimentacion y el desarrollo continuo.

C6: La competencia gestionar eficientemente los recursos humanos, incluyendo la

seleccion, contratacion,

capacitacion y evaluacion del

personal corresponde la

conceptualizacion de los recursos humanos se refiere al conjunto de empleados o

trabajadores que poseen una vinculacién laboral con una organizacion, empresa 0

instituciéon. El departamento de recursos humanos se encarga de gestionar todo lo
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relacionado con las personas que trabajan en la empresa, incluyendo el reclutamiento,

seleccion, contratacion, formacion, promocién, néminas, despidos, entre otros aspectos. Los

recursos humanos son fundamentales para cualquier empresa, ya que se encargan de

proporcionar a la organizacion el personal necesario para su buen funcionamiento,

asegurando un numero suficiente, competente y motivado de empleados. El departamento

de recursos humanos desempefia un papel crucial en el fomento de una cultura

organizacional positiva, en la mejora del compromiso y la productividad de los empleados,

y en el liderazgo del bienestar y desarrollo personal de los mismos. Los recursos humanos

representan a las personas que integran, permanecen y participan en la organizacion, sin

importar su nivel jerarquico o su funcion. Estos recursos se distribuyen en distintos niveles

y constituyen el Gnico recurso vivo y dinamico de la organizacion. Ademas, son responsables

de determinar como se gestionan los demas recursos, que de por si son inertes y estaticos

(Chiavenato, 2007).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C7 Asesorar a los programas académicos en la ejecucion de sus

actividades educativas.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de ofrecer orientacion y asesoramiento a los programas
académicos para la efectiva ejecucién de sus actividades educativas.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la calidad
del personal docente,
considerando su formacion

académica, experiencia
profesional, habilidades
pedagbgicas y capacidad

para motivar y guiar a los
estudiantes.

- Evaluar la formacién académica y la experiencia laboral previa del personal
docente y administrativo, considerando su relevancia para el area de
ensefianza o gestion universitaria.

Analizar las habilidades pedagdgicas del personal docente, incluyendo su
capacidad para transmitir conocimientos.

Fomentar la participacion discente y adaptar métodos de ensefianza a las
necesidades de los estudiantes.

Evaluar la capacidad del personal docente para motivar a los estudiantes,
fomentar su participacién en el proceso educativo y proporcionar
orientacion académica y profesional.

Nivel 4: Analizar la calidad
de la infraestructura y los
recursos disponibles para la
gjecucion de las actividades
educativas, considerando
indicadores como la
disponibilidad de tecnologia,

Evaluar la disponibilidad y calidad de la tecnologia utilizada en la
ensefianza y el aprendizaje, como la accesibilidad, la actualizacion y la
eficacia de los recursos tecnoldgicos.

Analizar la calidad de las bibliotecas y los recursos de investigacion
disponibles para los estudiantes y el personal académico, considerando
indicadores como la cantidad y calidad de los materiales, la accesibilidad y
la eficacia de los recursos.

efectividad de la formacion
proporcionada a los
estudiantes, considerando la
calidad de los programas de
practicas profesionales, la
vinculacion con el sector de
defensay la empleabilidad de
los egresados.

bibliotecas, laboratorios y | - Evaluar la calidad de los laboratorios y otros recursos necesarios para el
otros recursos necesarios aprendizaje, como la disponibilidad, la calidad y la eficacia de los recursos.
para el aprendizaje.

Nivel 3: Evaluar la | - Evaluar la calidad y relevancia de los programas de practicas profesionales

ofrecidos por la institucion, como la calidad de la supervision, la
experiencia de los supervisores y la conexion con la industria.

Analizar la relacion entre la institucion y el sector empresarial, incluyendo
la colaboracion con empresas, instituciones y organizaciones externas, y la
integracion de la formacion académica.

Evaluar el seguimiento de los egresados como la tasa de empleo, el salario
medio, la satisfaccion del empleador y la adaptacion de los estudiantes a la
realidad laboral.
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Nivel 2: Identificar la mejora
continua de la calidad
educativa y la formacion
integral de los estudiantes.

- Fomentar la formacion continua y actualizacién de las habilidades
pedagdgicas de los docentes, asi como la evaluacion y revaloracion
periddica de su desempefio.

- Implementar programas de orientacion y asesoria académica y profesional
para guiar a los estudiantes en su trayectoria educativa y laboral.

- Establecer alianzas con empresas y organizaciones externas para integrar la
formacion académica.

- Incorporar en los programas educativos competencias profesionales y
transversales que permitan a los estudiantes adquirir habilidades y
conocimientos relevantes para la sociedad.

Nivel 1: Identificar el
proceso de la ejecuciéon de
sus actividades educativas.

- Analizar la participacion de los estudiantes en actividades académicas
curriculares y extracurriculares, asi como en proyectos comunitarios,
actividades deportivas y de impacto social.

- Verificar la calidad de la formacién educativa proporcionada a los
estudiantes, considerando la orientacidn vocacional y profesional.

- Analizar el impacto del acompafiamiento académico y la orientacion
educativa en el rendimiento académico, la permanencia, el egreso y la
insercion laboral de los estudiantes.

C7: La competencia asesorar a los programas académicos en la ejecucion de sus

actividades educativas se caracteriza a un asesor académico en el contexto educativo es un

profesional encargado de brindar orientacion y apoyo a los estudiantes, asi como de

supervisar el desarrollo de las actividades académicas. Sus funciones pueden incluir la

supervision de clases, la asesoria a estudiantes en la planificacién de su trayectoria

académica, la identificacion de necesidades de formacién y capacitacion, y la colaboracién

con el personal docente y administrativo para garantizar la calidad de la educacion. El asesor

académico juega un papel fundamental en el apoyo al desarrollo académico de los

estudiantes y en la mejora continua de los programas educativos. Este rol tiende a enfocarse

en la supervision, control, evaluacion y asesoria de los estudiantes, con el fin de garantizar

el cumplimiento de los requisitos académicos y el logro de los objetivos educativos

(Gobierno de México, 2023).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C8 Supervisar las actividades educativas en la institucién, asegurando
su alineacién con los objetivos institucionales y el Plan Anual de
Educacion.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de supervisar las actividades educativas en la institucion,
asegurando que estén alineadas con los objetivos institucionales y el Plan
Anual de Educacion.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la claridad
y transparencia de los
criterios utilizados para la
seleccion del personal naval,
considerando la objetividad
y la relevancia de los
criterios establecidos.

- Evaluar los criterios de seleccién alineados con las regulaciones y
normativas aplicables en materia de seleccion y administracion de recursos
humanos.

- Verificar los mecanismos de evaluacion y seguimiento del proceso de
seleccion del personal naval.

- Evaluar la comunicacién clara y transparente con los interesados y otros
actores relevantes sobre los criterios de seleccién, las fechas y los
procedimientos para la seleccion del personal naval.
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Nivel 4: Efectuar la seleccion
del personal naval se alinea
con las necesidades vy
objetivos institucionales,
considerando la pertinencia
de las habilidades vy
competencias del personal
seleccionado.

- Verificar el proceso de seleccién del personal naval acorde con la mision
de la institucional.

- Evaluar el cumplimiento del proceso de seleccién del personal naval

eligiendo a los candidatos con las habilidades y competencias necesarias

para satisfacer las necesidades y objetivos institucionales.

Verificar el proceso de seleccion del personal naval cumple las exigencias

tecnoldgicas.

Nivel 3: Evaluar las
actividades educativas en
coherencia con el plan anual.

Verificar las actividades educativas alineadas con el plan anual de trabajo
(PAT) y el plan de estudios.

Evaluar las actividades educativas implementadas, considerando la calidad
de la ensefianza, la relevancia de los contenidos y la adecuacién de las
metodologias utilizadas.

Verificar las actividades educativas entre los docentes y los estudiantes,
fomentando un trabajo en equipo y una mayor implicacién de todos los
agentes educativos.

Nivel 2: Analizar la
vinculacion del personal
seleccionado con el sector
naval, considerando su
experiencia, conocimientos y
habilidades especificas
relacionadas con las
necesidades y exigencias de
la institucién naval.

Verificar la relevancia de la formacion académica y profesional del
personal seleccionado, considerando la pertinencia de sus habilidades y
competencias para satisfacer las necesidades y objetivos institucionales.
Analizar la experiencia previa del personal seleccionado en el sector naval,
considerando su capacidad para adaptarse a las exigencias y
particularidades del &mbito naval.

Verificar la capacidad del personal seleccionado para trabajar en equipo y
colaborar con otros miembros del personal naval, fomentando un ambiente
de trabajo colaborativo y eficiente.

Nivel 1: Identificar el
impacto de la formacion
recibida por el personal
naval en su desempefio
académico y profesional,
como el rendimiento, la
participacion en actividades
académicasy la aplicacion de
los conocimientos
adquiridos.

Analizar el rendimiento académico del personal naval en sus estudios
universitarios, considerando su desempefio en pruebas, examenes y trabajos
de investigacion.

Analizar la participacion del personal naval en actividades académicas,
como la realizacion de proyectos de investigacion, la participacion en
simulaciones y ejercicios practicos, asi como la colaboracion en actividades
de extension universitaria y sociopoliticas.

Evaluar los mecanismos de evaluacion y seguimiento del desempefio
academico y profesional del personal naval.

C8: La competencia supervisar las actividades educativas en la institucion,

asegurando su alineacion con los objetivos institucionales y el Plan Anual de Educacion se

conceptualiza a la supervision académica como una herramienta administrativa que conduce

a mejorar el nivel de rendimiento académico a través del cumplimiento de las instrucciones

y consejos brindados por el supervisor, para consolidar procesos académicos, monitorear

niveles de desempefio a todos los miembros de la organizacion con el fin de mejorar la

calidad educativa. Los indicadores de conducta miden los resultados esperados. (Cardozo,

2017).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C9 Monitorear las actividades educativas en la institucion, asegurando
su alineacion con los objetivos institucionales y el Plan Anual de
Educacion.
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DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de monitorear las actividades educativas en la institucion,
asegurando su alineacidn con los objetivos institucionales y el Plan Anual de
Educacion.

implementadas de manera
efectiva y eficiente.

NIVEL DE

COMPORTAMIENTO INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar las | - Evaluar las actividades educativas en relacion con los objetivos y metas
actividades educativas establecidos en el Plan Anual de Educacion.

Evaluar la calidad de la ensefianza, considerando la relevancia de los
contenidos, la adecuacion de las metodologias utilizadas y la capacidad de
los docentes para transmitir los conocimientos de manera efectiva.
Verificar la participacion de los estudiantes en las actividades educativas.

Nivel 4: Verificar la
participacion y la
colaboracion  entre  los
docentes y los estudiantes.

Evaluar la asistencia de los estudiantes a las clases y actividades
académicas.

Identificar la interaccion entre los docentes y los estudiantes durante las
clases y actividades académicas.

Evaluar los mecanismos de evaluacion y seguimiento de la participacion y
la colaboracion entre los docentes y los estudiantes.

Nivel 3:  Valorar los
mecanismos de evaluacion y
seguimiento de las actividades
educativas.

Evaluar la frecuencia y calidad de la retroalimentacién proporcionada a los
estudiantes.

Verificar los procesos de evaluacion y seguimiento, identificando areas de
mejora y correctivas.

Analizar el impacto de los mecanismos de evaluacién y seguimiento en el
rendimiento y logros de los estudiantes.

Nivel 2: Analizar el éxito
académico de los estudiantes
y potenciar una gestion
eficiente de los recursos
disponibles.

Evaluar la tasa de aprobacion de los estudiantes en sus asignaturas y en
general.

Analizar el rendimiento de los estudiantes en actividades académicas, como
pruebas, presentaciones y proyectos.

Evaluar la calidad y frecuencia de la retroalimentacién proporcionada a los
estudiantes, lo que permite identificar reas de mejora y aplicar acciones
correctivas para garantizar la calidad y eficiencia en la educacién.

Nivel 1: Identificar el
impacto de las actividades
educativas en el rendimiento
y logros de los estudiantes.

Identificar las actividades educativas en el rendimiento y logros de los
estudiantes.

Verificar la participacion de los estudiantes en actividades
extracurriculares, como la realizacion de proyectos de investigacion, la
participacién en simulaciones y ejercicios practicos.

- Analizar el rendimiento de los estudiantes en actividades académicas, como
pruebas, presentaciones y proyectos.

C9: La competencia de monitorear las actividades educativas en la institucion,

asegurando su alineacion con los objetivos institucionales y el Plan Anual de Educacion, es

fundamental y requiere contar con un Plan Anual de Trabajo (PAT) o un Plan de Actividades

Institucional. Estos planes definen los objetivos, metas, estrategias y acciones que se llevaran

a cabo en la institucion educativa. Su propdsito es garantizar la coherencia curricular,

mejorar la gestion educativa y potenciar la calidad educativa. EI PAT se basa en el analisis

de las necesidades y caracteristicas de la comunidad educativa, promoviendo la calidad

educativa, el logro de aprendizajes significativos y la formacion integral de los estudiantes.

Ademas, el plan anual es una herramienta de organizacion y vision que permite fijar

objetivos, incluir actividades que promuevan valores, dar cabida a la innovacion pedagdgica

y evaluar lo logrado durante la ejecucion del proyecto educativo. Monitorear significa
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controlar el desarrollo de algo a través de uno o varios monitores, ya sea en el &mbito de la
medicina, la tecnologia o la educacion. Monitorear significa controlar el desarrollo de algo
a través de uno o varios monitores, ya sea en el ambito de la medicina, la tecnologia o la
educacion. Este proceso implica la observacion de un objeto, un proceso o una situacion para
detectar eventuales anomalias 0 cambios. Este proceso implica la observacion de un objeto,
un proceso 0 una situacion para detectar eventuales anomalias o cambios. Al monitorear, se
puede tomar medidas adecuadas para evaluar la situacion y, si es necesario, realizar ajustes

o0 tomar decisiones para mejorarla.

En la préctica, el seguimiento y la evaluacion estan disefiados como actividades de
seguimiento y a diversas partes involucradas en el desarrollo de las actividades educativas
para lograr un aseguramiento de la calidad de la educacién reflejada en un perfil de egreso
diferente. En este sentido, se prevé una tendencia ciclica, lo que significa observacion y
registro de datos, comparacion y analisis de datos de nivel desempefio evaluado, toma de

decisiones, implementacion de medidas correctivas o procesamiento de retroalimentacion

(Wong et al., 2019).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C10 Identificar areas de mejora, asegurando el cumplimiento de los
estandares de calidad y los requisitos legales.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad identificar areas de mejora para asegurar el cumplimiento de
estandares de calidad y requisitos legales en la institucion.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar el sistema
de gestion de calidad.

- Verificar el nimero de programas académicos acreditados.

- Evaluar la tasa de graduacion.

- ldentificar la tasa de retencidn de estudiantes.

- Verificar el nimero de publicaciones cientificas.

- Analizar la satisfaccion de los estudiantes con la calidad de la ensefianza.

Nivel 4: Evaluar los procesos
de mejora continua.

- Evaluar la calidad y el desempefio de los procesos de mejora continua en
las instituciones universitarias.

- Implementar nuevos métodos y tecnologias para mejorar la calidad de los
procesos educativos.

- Implementar proyectos de mejora continua abordando &reas especificas de
la calidad educativa.

Nivel 3: Mejorar la calidad
de la ensefianza, adaptando a
las necesidades de Ia
Institucion.

- ldentificar areas de mejora desarrollando acciones correctivas para
garantizar la calidad y eficiencia en la educacion.

- Medir la implementacién de nuevas metodologias de ensefianza, el uso de
tecnologias educativas y la adaptacién a las necesidades cambiantes en la
institucion.

- Verificar la calidad y relevancia de la investigacion realizada incluyendo el
nimero de publicaciones, la participacion en proyectos de investigacion y
la transferencia de conocimiento.
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- Asegurar el curriculo y los métodos pedagégicos relevantes, efectivos y
adaptados a las necesidades de los estudiantes.

- Fortalecer la formacién y capacitacién del personal docente.

- Garantizar que las instalaciones, herramientas y materiales de ensefianza y
aprendizaje sean adecuados y mantenidos en buen estado.

- Implementar sistemas de aseguramiento de la calidad.

Nivel 2: Aplicar técnicas y
principios para mejorar la
calidad educativa.

- Fomentar la investigacion y la extension universitaria, y contar con
programas y proyectos que promuevan la generacion y transferencia de
conocimientos.

- Verificar una estructura organizativa y sistemas confiables de informacion
que permitan una gestion eficiente y efectiva.

- Identificar con estandares y requisitos para obtener el licenciamiento,
acreditacion y poder operar legalmente.

Nivel 1: Identificar
estandares de calidad y los
requisitos legales.

C 10: La competencia identificar areas de mejora, asegurando el cumplimiento de
los estandares de calidad y los requisitos legales se sustenta con los estandares de calidad
educativos son establecidos principalmente por la Ley 29783 y la Ley 30424 Ademas, el
Sistema Nacional de Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa
(SINEACE) ha desarrollado el Modelo de Acreditacion para Programas de Estudios de
Educacién Superior Universitaria, que es utilizado para evaluar y acreditar programas de
estudios en la educacion superior. Este modelo se basa en criterios e indicadores que abarcan
aspectos como la calidad de la ensefianza, la formacion del profesorado, la gestion
institucional y la participacion de la comunidad académica y social. EI SINEACE ha
difundido explicaciones de los estdndares del modelo de acreditacion de programas de
educacion superior universitaria con el proposito de ofrecer una mejor orientacion en su
interpretacion. Estas explicaciones buscan ayudar a la comunidad educativa universitaria a
comprender y evaluar estos estandares. La informacion proporcionada se fundamenta en la
experiencia de programas de estudios en un proceso de mejora continua, asi como en
consultas realizadas con diversos actores del &mbito universitario, tales como rectores,
decanos, directores de escuela, responsables de calidad, profesores, miembros de comités
internos, estudiantes, entre otros; tanto de universidades publicas como privadas en nuestro
pais (SINEACE, 2018).

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C11 Utilizar herramientas de planificacion educativa, como el Plan
Anual de Trabajo (PAT), para establecer objetivos, metas, estrategias y
acciones que permitan mejorar la calidad educativa y promover el logro
de aprendizajes significativos.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad para emplear herramientas de planificacion educativa, como el
Plan Anual de Trabajo (PAT), con el fin de establecer objetivos, metas,
estrategias y acciones que mejoren la calidad educativa y fomenten el logro
de aprendizajes significativos.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA
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Nivel 5: Demostrar dominio
de los  conceptos vy
habilidades, con la
capacidad de aplicarlos de
manera sofisticada y
creativa.

- Manejar herramientas de planificacion educativa, como el Plan Anual de
Trabajo (PAT).

- Evaluar herramientas de planificacion educativa, como el Plan Anual de
Trabajo (PAT).

- Participar en actividades y eventos organizados por la institucion,

contribuyen al bienestar de la comunidad y muestran interés en la vida

académica y extracurricular del programa académico.

Demostrar habilidades sociales y emocionales, como la capacidad de

trabajar en equipo, comunicarse de manera efectiva, resolver conflictos y

manejar el estrés.

Nivel 4. Demostrar un alto
nivel de comprensién,
pensamiento critico y
habilidades avanzadas en el
tema.

Demuestra habilidades de pensamiento critico y resolucion de problemas al
analizar.

Disefiar soluciones a problemas complejos y realistas en su campo de
estudio.

Capacidad de reflexionar sobre su propio proceso de aprendizaje.
Identificar sus fortalezas y areas de mejora, y ajustar sus estrategias de
aprendizaje segun sea necesario.

Nivel 3: Manifestar una
comprension so6lida de los
conceptos y habilidades, con
la capacidad de aplicarlos de
manera efectiva.

Aplicar conocimientos y habilidades en situaciones practicas, a través de
pasantias, proyectos de investigacion aplicada o actividades de extension
Evaluar argumentos e identificar supuestos subyacentes y desarrollar
conclusiones fundamentadas.

Analizar y sintetizar informacion de manera rigurosa y critica, presentando
trabajos escritos que reflejan un alto nivel de comprension y aplicacion de
los conceptos aprendidos.

Nivel 2: Demostrar
comprension de conceptos
fundamentales, pero con
limitaciones en la aplicacion
o el analisis.

Evaluar el progreso de los estudiantes y proporcionar retroalimentacién
sobre su desempefio en relacion con los objetivos de aprendizaje y la
formacién académica.

Demostrar una comprensién sélida de los conceptos fundamentales al
participar en actividades practicas relacionadas con su area de estudio.
Identificar la produccion de trabajos académicos de alta calidad.

Verificar habilidades sociales y emocionales, como la capacidad de trabajar
en equipo, comunicarse de manera efectiva, resolver conflictos y manejar
el estrés.

Nivel 1: Comprender
conceptos clave o aplicar
habilidades bésicas.

Proporcionar retroalimentacion sobre su desempefio en relacion con los

objetivos de aprendizaje y la formacion académica.

- Evaluar el progreso de los estudiantes.

- Demostrar una comprension de conceptos clave o habilidades bésicas al
desarrollar habilidades efectivas de estudio y organizacion.

- Verificar trabajos académicos aceptables y validos.

C11: La competencia utilizar herramientas de planificacién educativa, como el Plan

Anual de Trabajo (PAT), para establecer objetivos, metas, estrategias y acciones que

permitan mejorar la calidad educativa y promover el logro de aprendizajes significativos se

analiza el Plan Anual de Trabajo herramienta de planificacion educativa que se utiliza para

establecer objetivos, metas, estrategias y acciones que permitan mejorar la calidad educativa

y promover el logro de aprendizajes significativos. Esta herramienta se basa en el analisis de

las necesidades y caracteristicas de la comunidad educativa, y busca orientar la accién

educativa, proporcionando un marco de referencia claro y estructurado para orientar la labor

educativa. EI PAT es un instrumento dindmico que requiere de una evaluacion y

seguimiento, lo cual permite realizar los ajustes necesarios para su mejora continua. El Plan

Anual de Trabajo (PAT) es una herramienta de planificacion educativa que se utiliza para
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establecer objetivos, metas, estrategias y acciones que permitan mejorar la calidad educativa

y promover el logro de aprendizajes significativos. Esta herramienta se basa en el analisis de

las necesidades y caracteristicas de la comunidad educativa, y busca orientar la accién

educativa, proporcionando un marco de referencia claro y estructurado para orientar la labor

educativa. EI PAT es un instrumento dinamico que requiere de una evaluacion y

seguimiento, lo cual permite realizar los ajustes necesarios para su mejora continua.

4.2.2.7 Jefe del Departamento de Educacién Institucional

Continuando con el analisis funcional, se plantea los siguientes Mapas Funcionales

(MF) para los Propésitos Claves (PC) " Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar el

desarrollo de las actividades del Departamento de Educacion Institucional ", “Controlar el

cumplimiento del Plan Anual de Educacién del area institucional, asi como las Directivas

emitidas por el Director General de Educacion de la Marina”, “Conducir y controlar los

procesos de seleccion del Personal Naval que seguira los programas académicos en la

Institucion” y “Coordinar y supervisar el desarrollo de los programas académicos ejecutados

por las diferentes Instituciones Educativas de la Marina”; que corresponden al Jefe del

Departamento de Educacion Institucional.

Tabla 23

Mapa funcional PC1 del jefe del Departamento de Educacion Institucional.

Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Planear, organizar, dirigir,
coordinar 'y  controlar el
desarrollo de las actividades del
Departamento de Educacién
Institucional.

Disefiar actividades y
estrategias en los programas
educativos, coordinando su
implementacion  para el
desarrollo eficiente de las
actividades del Departamento
de Educacién Institucional

Planificar las actividades
del  Departamento  de
Educacion  Institucional
alineados con los objetivos
institucionales.

Estructurar
educativos
contextualizados.

programas

C1 Desarrollar planes
educativos que integren los
objetivos del Plan Anual de
Educacion con los
lineamientos establecidos

C3 Establecer canales
efectivos de comunicacion con
otras instituciones educativas,
con el fin de coordinar el
desarrollo de actividades
educativas.

Establecer mecanismos de
supervision 'y control para
garantizar el cumplimiento de
los planes, programas y
objetivos del Departamento.

Gestionar eficientemente
los recursos necesarios
para la implementacion de
los programas educativos,
como el personal,
materiales y tiempo.

Ajustar y adaptar los
programas educativos de
acuerdo con las tendencias
y avances educativos, asi

como con las demandas
institucionales 'y del
entorno.

C11 Utilizar herramientas de
planificacion educativa, como
el Plan Anual de Trabajo
(PAT), para establecer
objetivos, metas, estrategias y
acciones que permitan mejorar
la calidad educativa vy
promover el logro de
aprendizajes significativos.
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Mapa funcional PC2 del jefe del Departamento de Educacion Institucional.
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Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Bésicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Controlar el cumplimiento del
Plan Anual de Educacién del area

institucional, asi como
Directivas emitidas  por

director general de Educacién de

la Marina.

Evaluar el cumplimiento del
Plan Anual de Educacion y las
Directivas de la Direccién
General de Educacién de la
Marina.

Monitorea las actividades
educativas para verificar
su alineacién con el Plan
Anual y las Directivas
emitidas.

Verificar las acciones
determinadas en el Plan
Anual de Educacién y las
Directivas
correspondientes.

C8 Supervisar las actividades
educativas en la institucion,
asegurando su alineacion con
los objetivos institucionales y
el Plan Anual de Educacion.

Evaluar el cumplimiento del
Plan Anual de Educacion y las
Directivas de la Direccién
General de Educacién de la
Marina.

Analizar los resultados del
Plan Anual de Educaciony
las Directivas,
identificando areas de
mejora y cumplimiento

Registrar y documentar los
hallazgos  durante el
monitoreo, generando
informes para su posterior
andlisis y seguimiento.

C9 Monitorear las actividades
educativas en la institucion,
asegurando su alineacion con
los objetivos institucionales y
el Plan Anual de Educacién.

Tabla 24

Mapa funcional PC3 del jefe del Departamento de Educacion Institucional.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Conducir y controlar los procesos
de seleccion del Personal Naval
programas
académicos en la Institucion.

que seguird los

Coordinar 'y gestionar el
proceso integral de seleccion
del Personal Naval para los
programas académicos.

Desarrollar los protocolos
y métodos para la
seleccion del Personal
Naval en los programas
académicos.

Establecer los criterios y
parametros que se
utilizaran para la seleccion
del Personal Naval en los
programas académicos.

C4 Evaluar la implementacion
de los sistemas de monitoreo y
evaluacion de las actividades
educativas.

C5 Establecer los recursos
humanos, materiales y
financieros necesarios para el
desarrollo de las actividades
educativa.

Evaluar los procedimientos de
seleccién para asegurar su
idoneidad y eficacia.

Verificar la aptitud y
capacidad de los
candidatos  para  los

programas académicos.

Crear herramientas y
métodos de evaluacion
para medir las habilidades
y aptitudes de los
candidatos.

C6 Gestionar eficientemente
los recursos humanos,
incluyendo  la  seleccion,
contratacion, capacitacion y
evaluacion del personal.

Tabla 25

Mapa funcional PC3 del jefe del Departamento de Educacion Institucional.

Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Bésicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Coordinar 'y  supervisar
desarrollo de los

diferentes
Educativas de la Marina.

programas
académicos ejecutados por las
Instituciones

Dirigir 'y coordinar las
actividades entre las
Instituciones Educativas de la
Marina para el desarrollo de
programas académicos.

Disefiar y estructurar el
contenido y desarrollo

curricular de los
programas académicos de
acuerdo con los
lineamientos

institucionales.

Elaborar los planes de
estudio 'y contenidos
curriculares  para  los
programas académicos de
las instituciones.

C2 Implementar sistemas de
monitoreo y evaluacion de
acuerdo con lo establecido en
el Plan Anual de Educacion y
el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

C7 Asesorar a los programas
académicos en la ejecucion de
sus actividades educativas.
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Supervisar 'y evaluar la
implementacion y ejecucion de
los programas académicos en
las distintas instituciones.

Gestionar los recursos y

aspectos logisticos
necesarios para el
adecuado desarrollo de los
programas  académicos

entre las instituciones.

Realizar evaluaciones
periddicas del curriculo
para asegurar su
pertinencia y actualizacién
en consonancia con los
objetivos educativos.

C10 Identificar &reas de
mejora, asegurando el
cumplimiento de los estandares
de calidad y los requisitos
legales.

4.2.2.8 Jefe de la Division Programas de Formacion

Continuando con el analisis funcional, se plantea los siguientes Mapas Funcionales

(MF) para los Propositos Claves (PC) " Coordinar y supervisar el desarrollo de los

Programas de Formacion", “Formular el Programa Anual de Supervision de los Programas

de Formacion” y “Mantener informacion actualizada de nuevos cursos y/o becas que puedan

ser incluidos en el Plan Anual de Educacion, en beneficio del Personal Naval”; que

corresponden al jefe de la Division de Programas de Formacion.

Tabla 26

Mapa funcional PC1 del jefe de la Divisidn de Programas de Formacién.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Coordinar 'y  supervisar

el

desarrollo de los Programas de

Formacion.

Organiza la implementacion
de los programas de formacion
en la institucion.

Desarrollar los planes de
estudio 'y  contenido
curricular de los
programas de formacion
en consonancia con los
objetivos institucionales.

Estructurar los contenidos
pedagégicos y didacticos
para los programas de
formacion.

C2 Implementar sistemas de
monitoreo y evaluacién de
acuerdo con lo establecido en
el Plan Anual de Educacion y
el Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

C8 Supervisar las actividades
educativas en la institucion,
asegurando su alineacién con
los objetivos institucionales y
el Plan Anual de Educacion.

Supervisar 'y evaluar el
desarrollo y ejecucién de los
programas de formacion para
garantizar su eficacia.

Administrar los recursos
necesarios, para la
ejecucion efectiva de los
programas.

Realizar ajustes y
adaptaciones en el plan de
estudios para mantenerlo
actualizado y relevante a
las necesidades de
formacién del personal.

C10 Identificar é&reas de
mejora, asegurando el
cumplimiento de los estandares
de calidad y los requisitos
legales.

Tabla 27

Mapa funcional PC2 del jefe de la Division de Programas de Formacion.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Formular el Programa Anual de
Supervision de los Programas de

Formacion.

Elaborar el cronograma y plan
estratégico para la supervision
anual de los programas de
formacion.

Organizar los criterios y
estandares para la
evaluacion y supervisién

Establecer indicadores
especificos y pardmetros
de evaluacion para medir
la efectividad de los
programas de formacion.

Ejecutar la  supervision
planificada de los programas

de los programas de
formacion.

Designar los  recursos
humanos y materiales

necesarios para llevar a

Desarrollar herramientas y
métodos de evaluacion
para la recoleccion de

C1 Desarrollar planes
educativos que integren los
objetivos del Plan Anual de
Educacion con los
lineamientos establecidos.
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de formacion segin el
programa anual establecido.

cabo la
planificada.

supervision

datos durante la
supervision de los
programas de formacién.

Tabla 28

Mapa funcional PC3 del jefe de la Divisidn de Programas de Formacién.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Mantener informacion
actualizada de nuevos cursos y/o
becas que puedan ser incluidos en
el Plan Anual de Educacion, en
beneficio del Personal Naval.

Recopilar datos sobre nuevos
cursos y becas disponibles.

Realizar busquedas 'y
sondeos para identificar
cursos y becas disponibles
en diferentes instituciones
educativas o entidades.

Evaluar los requisitos y
criterios de elegibilidad de
los cursos o becas para
determinar su
aplicabilidad al personal
naval.

Determinar la idoneidad vy
pertinencia de los cursos o
becas para el Plan Anual de
Educacion del Personal Naval.

Estructurar una base de
datos actualizada con la
informacién  recolectada
sobre los cursos y becas
disponibles  para el
personal naval.

Establecer comunicacion
con instituciones 'y
organizaciones pertinentes
para obtener detalles
precisos sobre l0s cursos o
becas disponibles.

C11 Utilizar herramientas de
planificacion educativa, como
el Plan Anual de Trabajo
(PAT), para establecer
objetivos, metas, estrategias y
acciones que permitan mejorar
la calidad educativa y
promover el logro de
aprendizajes significativos.

4.2.2.9 Jefe de la Division Programas de Especializacion

Continuando con el analisis funcional, se plantea los siguientes Mapas Funcionales

(MF) para los Propositos Claves (PC) "Coordinar y supervisar el desarrollo de los Programas

de Especializacion", “Conducir y controlar los procesos de seleccion del Personal Naval que

seguirda los Programas de Especializacion en la Institucion”, “Dirigir y controlar la

formulacion y actualizacion de los planes y estructuras de los Programas de Especializacion”

y “Proponer para su aprobacion el Plan Anual de Actividades Académicas de los Programas

de Especializacion”; que corresponden al Jefe de la Division de Programas de

Especializacion.

Tabla 29

Mapa funcional PC1 del jefe de la Divisidon de Programas de Especializacion.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Coordinar 'y  supervisar el
desarrollo de los Programas de
Especializacion.

Supervisar 'y dirigir la
planificacion general de los
Programas de Especializacion.

Organizar los recursos
necesarios para la
ejecucion de los
Programas de

Especializacion.

Distribuir las
responsabilidades y
asignar tareas especificas a
los instructores  para
asegurar la  ejecucion
eficiente del programa.

C1 Desarrollar planes
educativos que integren los
objetivos del Plan Anual de
Educacion con los
lineamientos establecidos.

Realizar un monitoreo
continuo y evaluar el progreso
de los Programas de

Especializacion.

Gestionar | trabajo de los
instructores 'y docentes
implicados en los
programas.

Proporcionar orientacion y
apoyo a los instructores
para su desarrollo
continuo y adecuada
capacitacion en  areas
especificas de los

C8 Supervisar las actividades
educativas en la institucién,
asegurando su alineacién con
los objetivos institucionales y
el Plan Anual de Educacion.




93

Programas de
Especializacion.

Tabla 30

Mapa funcional PC2 del jefe de la Divisidn de Programas de Especializacidn.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones

(Elemento de Competencia)

Conducir y controlar los procesos
de seleccion del Personal Naval
que seguird los Programas de
Especializacion en la Institucion.

Coordinar y supervisar todo el
proceso de seleccion del
Personal Naval para los
Programas de Especializacion.

Establecer estrategias y
planificar la convocatoria
y seleccién del Personal
Naval.

Disefiar y ejecutar
estrategias de difusion y
publicidad para el
reclutamiento del Personal
Naval.

Evaluar y supervisar el
cumplimiento de los requisitos
establecidos para la admision
al programa.

Realizar la revision y
evaluacion de los
candidatos aplicantes,

incluyendo entrevistas y
evaluaciones.

Administrar y procesar la
documentacioén requerida

para el proceso de
seleccion del  Personal
Naval.

C6 Gestionar eficientemente

los recursos
incluyendo  la

humanos,
seleccion,

contratacién, capacitacion y

evaluacion del personal.

Tabla 31

Mapa funcional PC3 del jefe de la Division de Programas de Especializacion.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones

(Elemento de Competencia)

Dirigir y controlar la formulacion
y actualizacion de los planes y
estructuras de los Programas de

Especializacion.

Coordinar 'y  dirigir la
planificacion estratégica de los
Programas de Especializacion.

Desarrollar y estructurar el
disefio curricular para los
Programas de
Especializacion.

Crear y disefiar los
contenidos académicos y
de formacion para los
programas.

Supervisar 'y controlar la
actualizacion periddica de los
planes y estructuras de los
Programas de Especializacion.

Definir  los  objetivos
estratégicos y metas para
el desarrollo de los
programas.

Evaluar y ajustar las
estructuras  curriculares
para asegurar su eficacia y
relevancia.

C5 Establecer
humanos, materiales

los recursos

y

financieros necesarios para el
desarrollo de las actividades

educativa.

Tabla 32

Mapa funcional PC3 del jefe de la Divisidon de Programas de Especializacidn.

Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones

(Elemento de Competencia)

Proponer para su aprobacion el
de Actividades
Académicas de los Programas de

Plan  Anual

Especializacion.

Coordinar 'y  dirigir la
planificacion estratégica de los
Programas de Especializacion.

Desarrollar y estructurar el
disefio curricular para los
Programas de
Especializacion.

Crear y diseflar los
contenidos académicos y
de formaciéon para los
programas.

Supervisar 'y controlar la
actualizacion periddica de los
planes y estructuras de los
Programas de Especializacion.

Definir  los  objetivos
estratégicos y metas para
el desarrollo de los
programas.

Evaluar y ajustar las
estructuras  curriculares
para asegurar su eficacia 'y
relevancia.

C9 Monitorear las actividades
educativas en la institucion,
asegurando su alineacioén con
los objetivos institucionales y

el Plan Anual de Educacion.

4.2.2.10 Jefe de la Division Programas de Perfeccionamiento

Continuando con el analisis funcional, se plantea los siguientes Mapas Funcionales

(MF) para los Propoésitos Claves (PC) "™ Coordinar y supervisar el desarrollo de los
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Programas de Perfeccionamiento”, “Formular el Programa Anual de Supervision de los

Programas de Perfeccionamiento”, “Conducir y controlar los procesos de seleccion del

Personal Naval que seguira los Programas de Perfeccionamiento en la Institucion™ y

“Proponer para su aprobacion el Plan Anual de Actividades Académicos de los Programas

de Perfeccionamiento”; que corresponden al Jefe de la Division de Programas de

Perfeccionamiento.

Tabla 33

Mapa funcional PC1 del jefe de la Division de Programas de Perfeccionamiento.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Coordinar 'y  supervisar

el

desarrollo de los Programas de

Perfeccionamiento.

Planificar la  coordinacion
general de los programas de
perfeccionamiento.

Planificar y gestionar los
recursos necesarios para la
ejecucion de los
programas.

Distribuir 'y asignar
eficientemente  recursos
tales como  personal,

presupuesto y equipos.

C5 Establecer los recursos
humanos, materiales y
financieros necesarios para el
desarrollo de las actividades
educativa.

Supervisar el  desarrollo
continuo de los programas de
perfeccionamiento.

Organizar y gestionar la
comunicacion interna y
externa relacionada con
los programas.

Organizar y asegurar los
espacios fisicos necesarios
para llevar a cabo los
programas de
perfeccionamiento.

C10 Identificar areas de
mejora, asegurando el
cumplimiento de los estandares
de calidad y los requisitos
legales.

Tabla 34

Mapa funcional PC2 del jefe de la Division de Programas de Perfeccionamiento.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Formular el Programa Anual de
Supervision de los Programas de

Perfeccionamiento.

Elaborar y disefiar el plan de
supervision anual para los
programas de
perfeccionamiento.

Establecer los objetivos
especificos del programa
de supervision anual.

Establecer los indicadores
clave para medir el
rendimiento y la eficacia
de los programas de
perfeccionamiento.

Organizar y coordinar la
ejecucion de las actividades de
supervision programadas.

Disefiar la metodologia a
seguir para la evaluacion y
supervision de los
programas.

Planificar y organizar las
actividades a  realizar
durante el periodo de
supervision para lograr los
objetivos establecidos.

C1 Desarrollar planes
educativos que integren los
objetivos del Plan Anual de
Educacion con los
lineamientos establecidos.

Tabla 35

Mapa funcional PC3 del jefe de la Divisidn de Programas de Perfeccionamiento.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Conduciry controlar los procesos
de seleccion del Personal Naval
que seguira los Programas de

Perfeccionamiento en
Institucion.

la

Supervisar los procedimientos
de seleccion del personal naval
para los programas de
perfeccionamiento.

Elaborar los criterios y
requisitos especificos para
la  convocatoria  del
personal naval interesado
en los programas de
perfeccionamiento.

Establecer los perfiles y
competencias necesarias
para el personal naval que
se postula a los programas
de perfeccionamiento.

C6 Gestionar eficientemente
los recursos humanos,
incluyendo la  seleccion,
contratacién, capacitacién y
evaluacion del personal.
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Monitorear el cumplimiento
adecuado de los procesos
establecidos para la seleccion
del personal naval.

Evaluar y seleccionar los
candidatos competentes a

los programas de
perfeccionamiento
mediante criterios

establecidos.

Difundir la convocatoria
en los canales pertinentes
para alcanzar al publico
objetivo interesado en los
programas de
perfeccionamiento.

C7 Asesorar a los programas
académicos en la ejecucion de
sus actividades educativas.

Tabla 36

Mapa funcional PC3 del jefe de la Divisidn de Programas de Perfeccionamiento.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Proponer para su aprobacion el
Plan Anual de Actividades
Académicos de los Programas de
Perfeccionamiento;

Desarrollar el plan anual de . Realizar investigaciones
s - Desarrollar los contenidos . o
actividades académicas . para identificar

L educativos y las . -
detallando  los  objetivos, O tendencias, mejores
- .| estrategias didacticas para L o
contenidos 'y metodologias el lan  anual  de précticas y actualizaciones
para los programas de P P para  los  contenidos

. . actividades académicas. .
perfeccionamiento. educativos.
Coordinar con las autoridades
pertinentes la propuesta del | Planificar las actividades, | Disefiar materiales

plan anual de actividades
académicas para su aprobacion
y realizar las modificaciones
necesarias en base a las
revisiones.

tiempos y  recursos
necesarios para la
implementacion efectiva
del plan anual.

didacticos y recursos de
ensefianza alineados con

los objetivos del plan
anual de actividades
académicas.

C4 Evaluar la implementacion
de los sistemas de monitoreo y
evaluacion de las actividades
educativas.

4.2.2.11 Departamento de Educacion Extra-Institucional

Continuando con el analisis funcional se plantea el siguiente Mapa Funcional para el

Proposito Clave “Formular el Plan Estratégico del Area Funcional de Educacion; formular

el Plan Anual de Educacion; emitir, diseminar y actualizar la normatividad que regula el

Sistema de Educativo de la Marina; planear, dirigir y controlar las actividades de

mejoramiento de la calidad educativa y acreditacién; asesorar en asuntos educativos de

caracter institucional y extrainstitucional; desarrollar las actividades de supervisién

académica; y otras que le asigne el Director General de Educacion de la Marina", que

corresponde al Departamento de Planeamiento Educativo.

Tabla 37

Departamento de Educacion Extrainstitucional.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Organizar, coordinar y supervisar
el desarrollo de las actividades
educativas establecidas en el Plan
Anual de Educacion relacionadas
al ambito institucional; efectuar
el monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas en los
Centros Académicos, asegurando

Planifica el desarrollo
educativo de acuerdo al plan
anual de educacion a nivel
Extra-Institucional

coordinando con las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales necesarias para
el desarrollo de los cursos o

Disefiar y elaborar planes
educativos que permitan
abordar las necesidades
educativas de la
Institucion y del Personal
Naval.

Planifica y supervisa el
desarrollo educativo de
acuerdo con el plan anual
de educacion a nivel
Extra-Institucional.

C1 Identificar las necesidades
educativas de la Institucion y
del Personal Naval.

C2 Disefiar y elaborar el plan
anual de educacién a nivel
Extra-Institucional.
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que se ejecuten de acuerdo a lo
establecido en el Plan Anual de
Educacion y el Reglamento del
Sistema Educativo de la Marina
(RESIEMAR-13017);

proporcionar asesoramiento a los
Centros de Académicos en la
ejecucion de sus actividades
educativas; conducir los procesos
de seleccion del Personal Naval
que seguird los cursos de
programas académicos
institucionales; coordinar con los
Agregados  Navales a la
Embajada del PerG en el
extranjero, Agregados Navales

acreditados en el Peri e
Instituciones u  organismos
Extra-Institucionales que

permitan ejecutar el Plan Anual
de Educaciéon en el ambito

institucional; formular y
mantener  actualizadas  los
perfiles del Personal Naval;
asesorar a los  Centros

Académicos en la formulacién
ylo  actualizacion de las
estructuras curriculares; y otras,
que le asigne el Director General
de la Marina.

eventos académicos requeridos
por la Institucion; efectuando
el monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas por
las  Entidades  Educativas
Extra-Institucionales, a fin de
asegurar el cumplimiento de
los acuerdos establecidos;
conducir los procesos de
seleccion del Personal Naval
que seguird los cursos de
Educacion Extra-Institucional.

Supervisa el desarrollo
educativo de acuerdo al plan
anual de educacién a nivel
Extra-Institucional
coordinando con las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales necesarias para
el desarrollo de los cursos o
eventos académicos requeridos
por la Institucién; efectuando
el monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas por
las  Entidades Educativas
Extra-Institucionales, a fin de
asegurar el cumplimiento de
los acuerdos establecidos;
conducir los procesos de
seleccién del Personal Naval
que seguird los cursos de
Educacion Extra-Institucional;
coordinar con los Agregados
de Defensa y Navales a las
Embajadas del Perd e
Instituciones 'y organismos
Extra-Institucionales que
permitan ejecutar el Plan
Anual de Educacion Extra-
Institucional; y otras, que le
asigne el Director General de
Educacion de la Marina.

Coordinar el trabajo de las
Entidades Educativas
Extra-Institucionales y el
Personal Naval. Evaluar
los resultados de los cursos
0 eventos académicos
desarrollados  por las
Entidades Educativas
Extra-Institucionales.

C3 Seleccionar las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales necesarias para
el desarrollo de los cursos o
eventos académicos requeridos
por la Institucion.

C4 Conducir los procesos de
seleccion del Personal Naval
que seguira los cursos de
Educacién Extra-Institucional.

C5 Evaluar la mejora continua
del plan anual de educacién a
nivel Extra-Institucional.

Identifica las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales necesarias
para el desarrollo de los
cursos o} eventos
académicos requeridos por
la Institucién.

C6 Coordinar con las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales para el
desarrollo de los cursos o
eventos académicos requeridos
por la Institucion.

C7 Identificar los acuerdos
establecidos con las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales.

Monitorea las actividades

educativas  desarrolladas
por las Entidades
Educativas Extra-

Institucionales, a fin de
asegurar el cumplimiento
de los acuerdos
establecidos.

C8 Disefiar de un plan de
monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas por
las  Entidades  Educativas
Extra-Institucionales.

C9 Evaluar los resultados del
monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas por
las Entidades  Educativas
Extra-Institucionales.

C10 Identificar oportunidades
de mejora en las actividades
educativas desarrolladas por
las  Entidades  Educativas
Extra-Institucionales.

C11 Evaluar y seleccionar el
Personal Naval para los cursos
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de Educacién Extra-
Institucional.
Cl2 Evaluar la mejora

continua de los procesos de
seleccion del Personal Naval
designados a los cursos
extrainstitucionales.

C13 Monitorea las actividades
educativas desarrolladas por
las  Entidades  Educativas
Extra-Institucionales, a fin de
asegurar el cumplimiento de
los acuerdos establecidos.

Cl4 Evaluar la mejora
continua de la coordinacién
con los Agregados de Defensa
y Navales a las Embajadas del
Per e Instituciones 'y
organismos Extra-
Institucionales.

A partir de la Matriz Funcional desarrollada para el Propdsito Clave, se proponen las

siguientes Competencias Funcionales los cargos que conforman en Departamento de

Educacién Extra-Institucional. A continuacion, se detallan las plantillas con el nombre y la

definicion de la competencia, asi como los niveles de comportamiento e indicadores de

conducta para cada una de las competencias identificadas en los mapas funcionales del

Propdsito Clave asociado al Departamento.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C1: Identificar las necesidades educativas de la Institucion y del Personal
Naval.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de analizar las necesidades educativa institucional y del personal
naval planeando alternativas de solucion.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar y mejorar
continuamente las
estrategias implementadas
para abordar las necesidades
educativas de la Institucion y
del Personal Naval.

- Analizar el diagnostico de las necesidades educativas de la Institucién y del
Personal Naval.

- ldentificar los resultados de las estrategias implementadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

- Analizar las oportunidades de mejora en las estrategias implementadas para
abordar las necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

- Ejecutar estrategias de mejora para abordar las necesidades educativas de
la Institucién y del Personal Naval.

- Evaluar los resultados de las estrategias de mejora implementadas para
abordar las necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Nivel 4: Implementar las
estrategias disefiadas para
abordar las necesidades
educativas de la Institucion y
del Personal Naval.

- Disefiar un plan de implementacion de las estrategias para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

- Identificar los recursos necesarios para la implementacion de las
estrategias.

- Monitorear el desempefio de las estrategias implementadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

- Evaluar los resultados de las estrategias implementadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

- Supervisar la mejora continua de las estrategias implementadas para
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abordar las necesidades educativas de la Institucién y del Personal Naval.

Nivel 3: Disefiar estrategias
para abordar las necesidades
educativas de la Institucion y
del Personal Naval.

Priorizar las necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.
Disefiar estrategias relacionadas a las necesidades educativas de la
Institucion y del Personal Naval.

Identificar los recursos necesarios para la implementacion de las
estrategias.

Evaluar los resultados de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Supervisar la mejora continua de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucidn y del Personal Naval.

Nivel 2: Analizar las
necesidades educativas de la
Institucion y del Personal
Naval.

Identificar las competencias y habilidades necesarias para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.
Verificar los resultados de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.
Valorar la mejora continua de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Nivel 1: Identificar las
necesidades educativas de la

Identificar el procedimiento del diagnostico para detectar las necesidades
educativas de la Institucion y del Personal Naval.
- Analiza las estrategias empleadas para solucionar las necesidades

Institucion y del Personal

educativas de la Institucion y del Personal Naval.
Naval.

- Identificar los recursos para la implementacién de las estrategias.

C1: La competencia se centra en la habilidad de identificar las necesidades educativas
tanto de la Institucion como del Personal Naval, con el objetivo de analizarlas y proponer
posibles soluciones. Esto implica la capacidad de comprender y abordar las demandas
educativas especificas de la institucion y del personal militar, asi como la capacidad de
planificar estrategias adecuadas para resolver dichas necesidades. Desde la perspectiva de la
teoria educativa, esta competencia se alinea con enfoques constructivistas, donde se
reconoce la importancia de comprender las necesidades educativas Unicas de cada individuo
y contexto. Ademas, se relaciona con la teoria del aprendizaje experiencial, ya que implica
identificar y solucionar problemas en un entorno practico, como es el &mbito educativo de
la institucion naval. En cuanto al analisis funcional, esta competencia se relaciona con la
identificacion precisa de las demandas educativas especificas tanto de la institucion como
del personal naval, y con la habilidad de generar estrategias efectivas para abordar estas
necesidades. El analisis funcional considera la relacion entre las entradas (necesidades
educativas) y las salidas (soluciones planeadas) dentro de un sistema educativo mas amplio,
asegurando que las estrategias propuestas sean adecuadas y funcionales para satisfacer

dichas necesidades.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C2: Disefiar y elaborar el plan anual de educacién a nivel Extra-
Institucional.

Capacidad para crear y estructurar el plan anual de educacion en el ambito
extrainstitucional, asegurando que responda de manera efectiva a los objetivos
educativos y necesidades especificas fuera de la institucion.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA
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NIVEL DE

COMPORTAMIENTO INDICADOR DE CONDUCTA

- Analizar los resultados del plan anual de educacion a nivel Extra-
Institucional.

Identificar las oportunidades de mejora en el plan anual de educacién a
nivel Extra-Institucional.

Disefiar estrategias de mejora para el plan anual de educacion a nivel Extra-
Institucional.

Evaluar los resultados de las estrategias de mejora implementadas para el
plan anual de educacion a nivel Extra-Institucional.

Verificar la mejora continua del plan anual de educacion a nivel Extra-

Nivel 5: Evaluar y mejorar
continuamente el plan anual
de educacion a nivel Extra-
Institucional.

Institucional.
Nivel 4: Elaborar el plan | - Disefiar estrategias para elaborar el plan anual de la Institucion y del
anual de educaciéon a nivel Personal Naval a nivel Extra-Institucional.

Identificar de los recursos necesarios para la implementacion del plan anual
de la Institucion y del Personal Naval a nivel Extra-Institucional.

Elaborar el plan anual de educacion a nivel Extra-Institucional.

Evaluar y controlar la mejora continua del plan anual de educacion a nivel
Extra-Institucional.

Extra-Institucional.

Nivel 3: Disefiar estrategias Evaluar los resultados de las estrategias disefiadas para abordar las
para abordar las necesidades necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.
educativas de la Institucion y Monitorear la mejora continua de las estrategias disefiadas para abordar las
del Personal Naval. necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Analizar los resultados de las estrategias empleadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.
Controlar la mejora continua de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Nivel 2: Analizar las
necesidades educativas de la
Institucion y del Personal
Naval.

Diferenciar las necesidades educativas institucionales.

Evaluar los resultados de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Verificar la mejora continua de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Nivel 1: Identificar las
necesidades educativas de la
Institucién y del Personal
Naval.

C2: La competencia de "Disefiar y crear el plan anual de educacion a nivel Extra-
Institucional” se centra en la capacidad para elaborar un plan educativo anual dirigido a
entornos externos a la institucion, asegurando su efectividad para lograr objetivos educativos
especificos y atender necesidades particulares en contextos fuera de la institucién. En
términos educativos, esta competencia se alinea con el aprendizaje situado y el socio
constructivismo. El aprendizaje situado enfatiza la importancia de aprender en contextos
auténticos y relevantes, reflejado en el disefio de un plan educativo que responda a las
necesidades especificas de entornos externos. Ademas, el socio constructivismo destaca el
papel activo del individuo en la construccion de su conocimiento, lo que implica adaptar
estrategias educativas que se ajusten a las circunstancias y demandas de cada contexto
externo. En términos de analisis funcional, esta competencia implica identificar objetivos
educativos externos de manera precisa y formular un plan anual coherente y efectivo que
pueda lograr esos objetivos. El andlisis funcional considera la relacién entre los objetivos

propuestos y las estrategias de ensefianza planificadas, asegurando que el plan educativo
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extrainstitucional sea funcional y responda adecuadamente a las necesidades especificas

fuera del entorno habitual de aprendizaje.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C3: Seleccionar las Entidades Educativas Extra-Institucionales,
necesarias para el desarrollo de los cursos o eventos académicos
requeridos por la Institucion.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de identificar las entidades educativas extrainstitucionales, a fin de
facilitar el desarrollo de cursos o eventos académicos requeridos por la
institucién, asegurando una eleccion estratégica y alineada con los objetivos
educativos.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar los
resultados de los cursos o
eventos académicos
desarrollados por las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales

seleccionadas.

- Identificar los objetivos y metas de los cursos o eventos académicos
desarrollados por las Entidades Educativas Extra-Institucionales
seleccionadas.

Disefiar instrumentos de evaluacion para medir el logro de los objetivos y
metas de los cursos o eventos académicos.

Aplica los instrumentos de evaluacién a los participantes de los cursos o
eventos académicos.

Analizar los resultados de la evaluacion de los cursos o eventos académicos.
Identificar las fortalezas y debilidades de los cursos o eventos académicos
desarrollados por las Entidades Educativas Extra-Institucionales
seleccionadas.

Disefiar estrategias para mejorar los cursos 0 eventos académicos
desarrollados por las Entidades Educativas Extra-Institucionales
seleccionadas.

Nivel 4: Coordinar con las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales seleccionadas
para el desarrollo de los
cursos o eventos académicos
requeridos por la
Institucion.

Identificar las Entidades Educativas Extra-Institucionales mas adecuadas
para satisfacer las necesidades educativas identificadas.

Disefiar un plan de trabajo en conjunto con las Entidades Educativas Extra-
Institucionales seleccionadas.

Supervisar el desarrollo de los cursos o eventos académicos por parte de las
Entidades Educativas Extra-Institucionales seleccionadas.

Evaluar los resultados de los cursos o eventos académicos desarrollados por
las Entidades Educativas Extra-Institucionales seleccionadas.

Nivel 3: Disefar estrategias
para abordar las necesidades
educativas de la Institucion y
del Personal Naval.

Identificar las competencias y habilidades necesarias para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Disefar estrategias para abordar las necesidades educativas de la Institucion
y del Personal Naval.

Identificar los recursos necesarios para la implementacion de las
estrategias.

Coordinar con las Entidades Educativas Extra-Institucionales para la
implementacion de las estrategias.

Evaluar los resultados de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Identificar la mejora continua de las estrategias disefiadas para abordar las
necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval.

Nivel 2: Analizar la
capacidad de las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales para
satisfacer las necesidades
educativas identificadas.

Identificar las fortalezas y debilidades de las Entidades Educativas Extra-
Institucionales.

Disefar estrategias para mejorar la formacion de las Entidades Educativas
Extra-Institucionales, para satisfacer las necesidades educativas
identificadas.

Evaluar los resultados de las estrategias de mejora de las Entidades
Educativas Extra-Institucionales seleccionadas.

Nivel 1: Identificar las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales que pueden
satisfacer las necesidades
educativas identificadas.

Analizar el proceso de seleccion de las Entidades Educativas Extra-
Institucionales méas adecuadas para satisfacer las necesidades educativas
identificadas.

- Identificar la ejecucién de los cursos o eventos académico de las Entidades
Educativas Extra-Institucionales.
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- Verificar los resultados de los cursos o eventos académicos desarrollados
por las Entidades Educativas Extra-Institucionales seleccionadas.

C3: La competencia de "Seleccionar las Entidades Educativas Extra-Institucionales
necesarias para el desarrollo de cursos o eventos académicos requeridos por la Institucion™
implica la habilidad de identificar y elegir entidades educativas externas que sean relevantes
y apropiadas para llevar a cabo cursos o eventos académicos especificos solicitados por la
institucion. Esta eleccidn estratégica debe estar alineada con los objetivos educativos
establecidos. Desde la perspectiva de la teoria educativa, esta competencia se relaciona con
el enfoque del aprendizaje experiencial y el constructivismo social. El aprendizaje
experiencial enfatiza la importancia de aprender mediante la experiencia directa y préactica,
sugiriendo que la seleccién de entidades educativas externas deberia proporcionar
oportunidades significativas de aprendizaje préctico y aplicado. Por otro lado, el
constructivismo social destaca la interaccion social en el aprendizaje, lo que implica que las
entidades elegidas deben fomentar la colaboracion, el intercambio de conocimientos y la
interaccion entre los participantes. En términos de analisis funcional, esta competencia
implica la identificacion precisa de las entidades educativas externas que se ajusten a las
necesidades especificas de los cursos o eventos académicos requeridos por la institucion. El
analisis funcional considera la relacion entre las caracteristicas y capacidades de estas
entidades y los objetivos educativos propuestos, asegurando que la eleccion sea estratégica

y coherente con los resultados educativos deseados.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C4: Conducir los procesos de seleccion del Personal Naval que seguird los
cursos de Educacion Extra-Institucional.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de manejar los procesos de seleccion del Personal Naval destinado
a participar en cursos extrainstitucionales, garantizando una eleccion
adecuada y alineada con las necesidades formativas y los objetivos
institucionales.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Disefiar estrategias
para mejorar los procesos de
seleccion del Personal Naval
que seguird los cursos de

- Identificar las fortalezas y debilidades de los procesos de seleccion del
Personal Naval en los cursos de Educacion Extra-Institucional.

- Disefiar estrategias para mejorar los procesos de seleccién del Personal
Naval en los cursos de Educacion Extra-Institucional.

- ldentificar los criterios de seleccion del Personal Naval en los cursos de

resultados de los procesos de
seleccion del Personal Naval
que seguird los cursos de

Educacion Extra- S o
e Educacion Extra-Institucional.
Institucional. . .
- Evaluar los resultados de las estrategias de mejora en los procesos de
seleccion del Personal Naval que seguira los cursos de Educacion Extra-
Institucional.
Nivel 4: Evaluar los | - Identificar los objetivos y metas de los procesos de seleccion del Personal

Naval que seguird los cursos de Educacion Extra-Institucional.
- Disefiar los instrumentos de evaluacion de los procesos de seleccion del
Personal Naval que seguird los cursos de Educacion Extra-Institucional.
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Educacion Extra-

Institucional.

- Aplicar los instrumentos de evaluacion de los procesos de seleccion del
Personal Naval que seguird los cursos de Educacion Extra-Institucional.

- Analizar los resultados de los procesos de seleccion del Personal Naval que
seguira los cursos de Educacion Extra-Institucional.

Nivel 3: Coordinar con las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales  para el
desarrollo de los cursos o
eventos académicos
requeridos por la
Institucion.

Identificar las Entidades Educativas Extra-Institucionales competente en
los cursos o eventos académicos.

Coordinar con las Entidades Educativas Extra-Institucionales para el
desarrollo de los cursos o eventos académicos requeridos por la Institucion.
Identificar los objetivos y metas de los cursos o eventos académicos
requeridos por la Institucion.

Evaluar los resultados de los cursos o eventos académicos desarrollados por
las Entidades Educativas Extra-Institucionales seleccionadas.

Identificar las fortalezas y debilidades de los cursos o eventos académicos
desarrollados por las Entidades Educativas Extra-Institucionales
seleccionadas.

Disefiar estrategias para mejorar el desarrollo de los cursos o eventos
académicos requeridos por la Institucion.

Implementar las estrategias de mejora del desarrollo de los cursos o eventos
academicos requeridos por la Institucién.

Evaluar los resultados de las estrategias de mejora del desarrollo de los
cursos o eventos académicos requeridos por la Institucién.

Nivel 2: Disefiar de los
procesos de seleccion del
Personal Naval que seguira
los cursos de Educacion
Extra-Institucional.

Identificar los criterios de seleccion del Personal Naval que se formara en
los cursos de educacién Extra-Institucional.

Disefiar los instrumentos de seleccion del Personal Naval que seguira los
cursos de Educacion Extra-Institucional.

Validar los instrumentos de seleccion del Personal Naval que seguira los
cursos de Educacion Extra-Institucional.

Implementar los instrumentos de seleccion del Personal Naval que seguird
los cursos de Educacion Extra-Institucional.

Evaluar los resultados de los procesos de seleccion del Personal Naval que
seguird los cursos de Educacion Extra-Institucional.

Nivel 1: Identificar las
necesidades educativas del
Personal Naval.

Analizar los resultados de los cursos o eventos académicos desarrollados
por las Entidades Educativas Extra-Institucionales seleccionadas.

Disefiar estrategias para mejorar el desarrollo de los cursos o eventos
académicos requeridos por la Institucién.

Implementar las estrategias de mejora del desarrollo de los cursos o eventos
académicos requeridos por la Institucion.

C4: La competencia de "Conducir los procesos de seleccion del Personal Naval para

cursos de Educacion Extra-Institucional™ desde la perspectiva de la teoria educativa, esta
competencia se relaciona con la teoria del aprendizaje situado y la andragogia. El aprendizaje
situado destaca la importancia de aprender en contextos auténticos y relevantes, sugiriendo
que el personal naval seleccionado para los cursos extrainstitucionales debe enfrentarse a
situaciones de aprendizaje que reflejen su entorno laboral y las necesidades especificas de
su formacién. Ademas, la andragogia se enfoca en el aprendizaje de adultos, considerando
sus caracteristicas y necesidades particulares, lo que implica una seleccion que atienda a
estas particularidades y fomente un aprendizaje relevante y efectivo. En términos de analisis
funcional, esta competencia implica la identificacion precisa de las necesidades de
formacion del personal naval y la correspondiente eleccion de participantes para los cursos

extrainstitucionales. El analisis funcional considera la relacion entre las competencias
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requeridas, las caracteristicas individuales de los participantes y los objetivos institucionales,

asegurando una seleccion

organizacional.

que contribuya efectivamente al desarrollo profesional y

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C5: Evaluar la mejora continua del plan anual de educacion a nivel
Extra-Institucional.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad para analizar de manera constante y sistematica el plan educativo
anual en el ambito extrainstitucional, identificando areas de mejora y
asegurando ajustes necesarios para optimizar su efectividad y alineacion con
los objetivos educativos.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Ejecutar Ia
autoevaluacion institucional,
evaluacion de politicas,
mejora en el curriculo y
participacion de diferentes
actores.

- Identificar fortalezas y debilidades de la institucion, para guiar el proceso
de mejora continua en la educacién extrainstitucional.

- Analizar aspectos positivos con sus areas de mejora.

- Contextualizar el curriculo a las necesidades de la sociedad y de los

estudiantes.

Aplicar la mejora continua en la educacion y optimizar la calidad educativa.

Nivel 4: Implementar
herramientas y modelos para
la evaluacion institucional y
curricular.

Evaluar el desempefio y la efectividad de los modelos implementados.
Verificar los resultados de la implementacion de herramientas y modelos
para la evaluacidn institucional y curricular.

Comparar las competencias de ingreso y egreso de los estudiantes de
acuerdo con la formacion extrainstitucional.

Recopilar, analizar y utilizar datos provenientes de la evaluacion
institucional y curricular.

Nivel 3: Disefiar el plan de
mejora curricular acorde a
las necesidades
institucionales.

Evaluar el grado de involucramiento de los diferentes actores educativos en
el proceso de disefio del plan de mejora curricular.

Verificar el desempefio y la efectividad del plan de mejora curricular.
Identificar areas de mejora y adaptar el plan de estudios a las necesidades
cambiantes de los estudiantes y del entorno educativo.
Analizar las necesidades de formacion del personal
administrativo.

docente vy

Nivel 2: Identificar aspectos
gue funcionan bien y areas
de mejora, lo que contribuye
a la mejora continua de la
calidad educativa.

Evaluar la capacidad de los estudiantes en la toma de decisiones y trabajar
de manera auténoma.

Identificar los resultados académicos de la formacion, capacitacion
extrainstitucional.

Analizar la participacién en proyectos innovadores en la formacion
extrainstitucional.

Nivel 1: Identificar
fortalezas y debilidades de la
institucion, 'y  establecer
compromisos para la mejora
continua.

Analizar la medicion del ambiente laboral, la comunicacion interna,
motivacion y la satisfaccién de los colaboradores en la formacién Extra-
Institucionales.

Identificar la evaluacién de la capacidad de la institucion para adaptarse a
los cambios, innovar y enfrentar desafios.

Analizar la medicion de la eficiencia en el uso de recursos y la efectividad
en el logro de objetivos.

C5: La competencia de "Evaluar la mejora continua del plan anual de educacion a nivel

Extra-Institucional™ implica desde la perspectiva de la teoria educativa, esta competencia se

relaciona con la teoria del aprendizaje basado en la mejora continua y el constructivismo. El

aprendizaje basado en la mejora continua enfatiza la importancia de evaluar y ajustar

continuamente los procesos educativos para lograr mejoras progresivas. Esto implica que la
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evaluacion constante del plan educativo anual fuera de la institucion deberia conducir a

ajustes que permitan una educacion mas efectiva y alineada con los objetivos. Ademas, desde

el constructivismo, se considera que los ajustes en el plan educativo deben fomentar una

participacion de los estudiantes en su propio proceso de aprendizaje y adaptarse a sus

necesidades especificas. En términos de analisis funcional, esta competencia implica la

identificacion de areas de mejora a través de la evaluacion detallada del plan educativo anual

extrainstitucional. El analisis funcional se centra en la relacion entre los componentes del

plan, los resultados obtenidos y los objetivos educativos, con el fin de implementar ajustes

que optimicen la efectividad del plan.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C6 Coordinar con las Entidades Educativas Extra-Institucionales para el
desarrollo de los cursos o eventos académicos requeridos por la
Institucion.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad para establecer y gestionar eficazmente la colaboracién con
entidades educativas externas, asegurando la planificacidn y ejecucién exitosa
de cursos o eventos académicos necesarios para la institucion.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Motivar a trabajar
en entornos de alta presion y
adaptarse a cambios vy
circunstancias imprevistas.

- Adaptarse a situaciones cambiantes y de responder de manera efectiva a los
desafios y obstaculos que se presentan.

- Mantener la mativacién y el compromiso con los objetivos y metas, incluso

en situaciones dificiles o desafiantes.

Analizar y evaluar situaciones complejas y tomar decisiones informadas y

efectivas en funcion de los objetivos y metas.

Evaluar los cursos en funcién de los objetivos y metas.

Nivel 4: Evaluar el éxito de
los eventos o cursos, y ajustar
estrategias y enfoques segiin
los resultados obtenidos.

Establecer objetivos especificos y alcanzables para el evento o curso, que
sean medibles y alineados con los objetivos de la institucién.

Monitorear el progreso de los participantes durante el evento o curso, y
compararlo con los objetivos establecidos para asegurar que se estén
cumpliendo.

Recopilar datos y comentarios de los participantes, instructores y otras
partes interesadas para identificar areas de éxito y que necesitan mejorar.
Realizar los ajustes necesarios al evento o curso para mejorar su efectividad
y satisfacer mejor las necesidades de los participantes.

Compartir los resultados de la evaluacién, para demostrar transparencia y
responsabilidad en el éxito del evento o curso.

Utilizar los resultados de la evaluacion para implementar mejoras en futuros
eventos 0 cursos, asegurando calidad educativa.

Nivel 3: Establecer objetivos
claros, desarrollar
programas de  estudio
detallados, y monitorear y
ajustar los eventos o0 cursos
seglin sea necesario.

Definir objetivos claros y alcanzables para el evento o curso, que sean
medibles y alineados con los objetivos de la institucidn.

Demostrar habilidades de organizacién y planificacion para desarrollar
programas de estudio detallados y eficientes, incluyendo la distribucién de
tiempo y recursos para cada actividad.

Comunicar de manera clara y efectiva con los participantes, para garantizar
la comprension y el compromiso en el evento o curso.

Adaptar el programa de estudio en funcion de las necesidades y objetivos
de los participantes.

Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacidon para rastrear el
progreso de los participantes y garantizar que el evento o curso esté en linea
con los objetivos establecidos.

- Identificar y resolver problemas de manera efectiva y de manera proactiva,
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utilizando habilidades de pensamiento critico y creatividad para encontrar
soluciones a situaciones complejas.

Implementar mejoras en los resultados de la evaluacion para futuros
eventos o cursos, garantizando que la institucion continde brindando
experiencias de aprendizaje de alta calidad para sus estudiantes.

Nivel 2: Coordinar eventos o

Demostrar habilidades de trabajo en equipo para coordinar eventos o
cursos, compartir recursos y conocimientos, y abordar problemas de
manera efectiva.

Planificar y organizar programas de estudio detallados y eficientes,
incluyendo la distribucion de tiempo y recursos para cada actividad.

Cursos, compartiendo ) . . . S
pari - Ajustar el programa de estudio en funcién de las necesidades y objetivos de
recursos, conocimientos, s . ) S0 .
los participantes, asi como en respuesta a circunstancias imprevistas o
abordando problemas de -
! cambios en el entorno.
manera efectiva. . I L .

- Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacién para averiguar el
progreso de los participantes y garantizar la coherencia con los objetivos
establecidos.

- Adaptarse a situaciones cambiantes y responder de manera efectiva a los
desafios y obsticulos que se presentan.

. . - Demostrar habilidades de comunicacion efectiva para establecer relaciones
Nivel 1: Establecer

con las entidades educativas extrainstitucionales.

Coordinar eventos o cursos, abordando problemas de manera efectiva.
Establecer acuerdos y alianzas con las entidades
extrainstitucionales.

Identificar politicas y regulaciones educativas relevantes para la institucion
y las entidades educativas extrainstitucionales.
Establecer relaciones de confianza con
extrainstitucionales para fomentar la colaboracién y el apoyo a los
programas de formacion y capacitacion.

comunicacion y relaciones
con las entidades educativas
extrainstitucionales.

educativas

las entidades educativas

C6: La competencia de "Coordinar con las Entidades Educativas Extra-Institucionales
para el desarrollo de cursos o eventos académicos requeridos por la Institucion™ implica la
desde la perspectiva de la teoria educativa, esta competencia se relaciona con el
constructivismo social y el enfoque de aprendizaje colaborativo. El constructivismo social
enfatiza la importancia del aprendizaje a través de la interaccion social y la colaboracion. En
este caso, coordinar con entidades educativas externas implica trabajar en conjunto para
desarrollar cursos o eventos académicos que fomenten la interaccién, el intercambio de
conocimientos y la colaboracién entre la institucion y dichas entidades. En términos de
analisis funcional, esta competencia implica la capacidad de identificar las necesidades
especificas de la institucion y trabajar con las entidades educativas externas para planificar
y ejecutar cursos o eventos que aborden estas necesidades de manera eficiente. El analisis
funcional considera la relacion entre los recursos, los objetivos académicos y las estrategias
necesarias para lograr una colaboracion exitosa y la implementacion efectiva de los eventos

0 CUrsos.
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NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C7: Identifica los acuerdos establecidos con las Entidades Educativas

Extra-Institucionales.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad para reconocer y entender claramente los compromisos y acuerdos
establecidos con entidades extrainstitucionales, asegurando una comprension

precisa para una colaboracién efectiva.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Establecer
relaciones de colaboracion y
confianza con las entidades
educativas

extrainstitucionales para
trabajar en equipo y lograr

- Identificar los estandares y regulaciones educativas aplicables a las
actividades educativas, para garantizar el cumplimiento de los acuerdos
establecidos.

Monitorear y evaluar las actividades educativas desarrolladas por las
entidades educativas extrainstitucionales, utilizando herramientas de
seguimiento y retroalimentacion para asegurar su calidad y efectividad.
Planificar y organizar la mejora en las areas identificadas como necesarias,

los objetivos y metas : . . ;
: asegurando que se implementen estrategias efectivas para abordar las areas
establecidos. S AT
de mejora identificadas.
Nivel 4: Planificar y | - Identificar las &reas de mejora a través de la evaluacién y monitoreo de las
organizar  acciones  de actividades educativas desarrolladas por las entidades educativas
mejora en las A&reas de extrainstitucionales.

mejora identificadas como
necesarias, asegurando que
se implementen estrategias
efectivas para abordar las
areas de mejora
identificadas.

Priorizar las areas de mejora identificadas, estableciendo objetivos claros y
metas especificas.

Desarrollar un plan de mejora detallado, que incluye estrategias efectivas
para abordar las areas de mejora identificadas.

Asignar responsabilidades claras y especificas a los diferentes actores
educativos involucrados en la implementacidn del plan de mejora.
Establecer un cronograma detallado para la implementacion del plan de
mejora, asegurando que se cumplan los plazos establecidos.

Monitorear y evaluar el progreso de la implementacion del plan de mejora,
utilizando herramientas de seguimiento y retroalimentacién para asegurar
su calidad y efectividad.

Nivel 3: Demostrar el trabajo
en equipo con diferentes

actores educativos para
desarrollar  acciones de
mejora en las  areas
identificadas como

necesarias.

Liderar y dirigir el equipo de trabajo para desarrollar acciones de mejora en
las areas identificadas como necesarias.

Planificar y organizar mejora en las areas identificadas como necesarias,
asegurando que se implementen estrategias efectivas para abordar las areas
de mejora identificadas.

Negociar acuerdos y compromisos con las entidades educativas
extrainstitucionales para desarrollar acciones de mejora en las areas
identificadas como necesarias.

Nivel 2: Monitorear vy
evaluar las actividades
educativas desarrolladas por
las entidades educativas
extrainstitucionales,

utilizando herramientas de
seguimiento y

Proporcionar  retroalimentacion a las  entidades  educativas
extrainstitucionales sobre el progreso y los resultados de las actividades
educativas desarrolladas.

Planificar y organizar mejora en las areas identificadas como necesarias,
asegurando el empleo de estrategias efectivas.

Dirigir el equipo de trabajo para desarrollar acciones de mejora en las areas
identificadas como necesarias.

retroalimentacion para | - Evaluar las actividades educativas desarrolladas por las entidades
asegurar su calidad vy educativas extrainstitucionales, utilizando herramientas de seguimiento y
efectividad. retroalimentacién para asegurar su calidad y efectividad.

Nivel 1: Establecer | - Identificar las relaciones de comunicacion efectivas con las entidades

relaciones de colaboracion y
confianza con las entidades
educativas
extrainstitucionales para
trabajar en equipo y lograr
los objetivos y metas
establecidos.

educativas extrainstitucionales.
Monitorear las actividades educativas desarrolladas por las entidades
educativas extrainstitucionales.
Dirigir el equipo de trabajo para desarrollar acciones de mejora en las areas
identificadas como necesarias.
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C7: La competencia de "ldentificar los acuerdos establecidos con las Entidades
Educativas Extra-Institucionales” se centra desde la perspectiva de la teoria educativa, esta
competencia se relaciona con el aprendizaje colaborativo y la teoria del constructivismo
social. El aprendizaje colaborativo destaca la importancia de trabajar en conjunto para
alcanzar metas comunes, mientras que el constructivismo social enfatiza la interaccion social
y la colaboracion en el proceso de aprendizaje. En este contexto, la identificacion precisa de
los acuerdos establecidos con entidades externas es fundamental para asegurar una
colaboracion efectiva en la consecucion de objetivos educativos. En términos de analisis
funcional, esta competencia implica la capacidad de comprender y desglosar los acuerdos y
compromisos establecidos con entidades educativas externas, identificando claramente las
responsabilidades y expectativas mutuas. El andlisis funcional considera la importancia de
clarificar los términos y condiciones de los acuerdos para garantizar una colaboracion

efectiva y sin conflictos, asegurando asi el cumplimiento exitoso de los objetivos educativos.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C8: Diseflar un plan de monitoreo de las actividades educativas
desarrolladas por las Entidades Educativas Extra-Institucionales.

Capacidad para crear un plan efectivo que permita supervisar las actividades
educativas llevadas a cabo por entidades educativas externas a la institucion,
asegurando un seguimiento riguroso y alineado con los objetivos

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

institucionales.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la calidad
de las actividades educativas
desarrolladas por las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales y su impacto
en los participantes.

- Evaluar la calidad de la interaccién entre los participantes y los facilitadores
de actividades educativas.

- Valora el nivel de participacion de los participantes en las actividades

educativas.

Analiza la calidad de los recursos y materiales utilizados en las actividades

educativas.

Adapta las actividades educativas a las necesidades y caracteristicas de los

participantes.

Examina el impacto de las actividades educativas en el desarrollo de

habilidades conocimientos de los participantes.

Inspecciona el nivel de satisfaccion de los participantes y facilitadores con

respecto a la calidad y relevancia de las actividades educativas.

Registra la calidad de las evaluaciones Yy retroalimentaciones

proporcionadas a los participantes para mejorar sus habilidades y

conocimientos.

Explora el nivel de colaboracion y apoyo entre los diferentes actores

involucrados en las actividades educativas, como docentes, facilitadores y

responsables institucionales.

Nivel  4: Proporcionar
retroalimentacion a  los
responsables de las
actividades educativas
desarrolladas por las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales, para
mejorar su calidad y eficacia.

Valora la calidad de la interaccion entre los participantes y los facilitadores
de actividades educativas.

Contrasta el nivel de participacion de los participantes en las actividades
educativas.

Evalla la calidad de los recursos y materiales utilizados en las actividades
educativas.

- Adapta las actividades educativas a las necesidades y caracteristicas de los
participantes.
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- Compara el nivel de satisfaccién de los participantes y facilitadores con
respecto a la calidad y relevancia de las actividades educativas.

- Analiza la calidad de las evaluaciones y retroalimentaciones
proporcionadas a los participantes para mejorar sus habilidades y
conocimientos.

Examina el nivel de colaboracion y apoyo entre los diferentes actores
involucrados en las actividades educativas, como docentes, facilitadores y
responsables institucionales.

Nivel 3: Asegurar que las
actividades educativas
desarrolladas por las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales, se ajusten a

Alinea los objetivos y metas de la institucion con los programas y
actividades desarrolladas por las Entidades Educativas Extra-
Institucionales.

Adapta los recursos, materiales y metodologias utilizados en las actividades
educativas a los objetivos y metas establecidos por la institucion.

Analiza el adecuado seguimiento y cumplimiento de las politicas,

fortalezas y debilidades en la
implementacion de las
actividades educativas.

los objetivos y metas . . . . .
g normativas y regulaciones aplicables a las actividades educativas
establecidos por la - - o
NS desarrolladas por las Entidades Educativas Extra-Institucionales.
institucion. . - o A
- Identifica la coherencia entre los objetivos y metas de la institucion y las
expectativas y necesidades de los participantes en las actividades
educativas.
Nivel 2 Identificar | ~ Identificar el nivel de cumplimiento de los objetivos y metas establecidos

para las actividades educativas.

Verificar la calidad de la planificacion y organizacion de las actividades
educativas.

Confrontar el nivel de participacion y compromiso de los facilitadores y
participantes en las actividades educativas.

Comprobar la calidad de los recursos y materiales utilizados en las
actividades educativas.

Contrastar el nivel de satisfaccion de los participantes y facilitadores con
respecto a la calidad y relevancia de las actividades educativas.

Identifica el impacto de las actividades educativas en el desarrollo de
habilidades y conocimientos de los participantes.

Nivel 1: Identificar &reas de
mejora en la planificacion y
ejecucion de las actividades
educativas.

Analiza la calidad de la planificacién y organizacién de las actividades
educativas.

Identifica el nivel de cumplimiento de los objetivos y metas establecidos
para las actividades educativas.

Valora la calidad de los recursos y materiales utilizados en las actividades
educativas.

Analiza la adaptacion de las actividades educativas a las necesidades y
caracteristicas de los participantes.

Aprecia el impacto de las actividades educativas en el desarrollo de
habilidades y conocimientos de los participantes.

Examina el nivel de satisfaccion de los participantes y facilitadores con
respecto a la calidad y relevancia de las actividades educativas.

C8: La competencia de "Disefiar un plan de monitoreo de las actividades educativas

desarrolladas por las Entidades Educativas Extra-Institucionales” implica desde la

perspectiva de la teoria educativa, esta competencia se relaciona con el constructivismo y la

teoria del aprendizaje situado. El constructivismo enfatiza el aprendizaje activo y

participativo, donde los estudiantes construyen su conocimiento a través de experiencias

significativas. En este contexto, disefiar un plan de monitoreo efectivo implica crear

estrategias que fomenten la participacion y el aprendizaje contextualizado de los estudiantes

en entornos educativos externos. Por otro lado, el aprendizaje situado resalta la importancia
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de aprender en contextos auténticos y relevantes, lo que sugiere que el monitoreo debe

adaptarse a las particularidades de las actividades educativas externas para asegurar una

supervision efectiva. En términos de analisis funcional, esta competencia implica la

capacidad de disefiar un plan detallado que incluya indicadores especificos para evaluar el

progreso y la efectividad de las actividades educativas llevadas a cabo por las entidades

externas. El analisis funcional se centra en establecer mecanismos de seguimiento que

permitan verificar si las actividades estdn cumpliendo con los objetivos institucionales y si

se estan desarrollando de manera adecuada y alineada con las expectativas.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C9: Evaluar los resultados del monitoreo de las actividades educativas
desarrolladas por las Entidades Educativas Extra-Institucionales.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de medir e interpretar los resultados obtenidos a través del
monitoreo de actividades educativas realizadas por entidades externas,
permitiendo una evaluacion efectiva de su impacto y alineacién con los
objetivos institucionales.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar la calidad
de la interaccién entre los
participantes y los
facilitadores de actividades
educativas.

- Identifica la interaccion entre los participantes y los facilitadores en las
actividades educativas y tomar notas sobre su comportamiento,
comunicacion y colaboracion.

Realiza entrevistas con los participantes y los facilitadores para obtener
informacion detallada sobre su experiencias y percepciones en la
interaccion durante las actividades educativas.

Revisa registros de las actividades educativas, como grabaciones de video
o transcripciones de conversaciones, para identificar patrones y tendencias
en la interaccién entre los participantes y los facilitadores.

Analiza los productos y resultados de las actividades educativas para
identificar cdémo la interaccion entre los participantes y los facilitadores ha
influido en el desarrollo de habilidades y conocimientos.

Proporciona retroalimentacion y oportunidades de autoevaluacion a los
participantes y los facilitadores sobre su comportamiento y habilidades en
la interaccidn durante las actividades educativas.

Nivel 4: Analiza el nivel de
participacion de los
participantes en las
actividades educativas.

Desarrolla rubricas claras que definan lo que constituye una participacion
efectiva, para evaluar el desempefio de los participantes en las actividades
educativas.

Proporciona retroalimentacion y oportunidades de autoevaluacion a los
participantes sobre su comportamiento y habilidades en la interaccién
durante las actividades educativas.

Valora los recursos y herramientas para la creatividad y la innovacion y la
colaboracion.

Proporciona retroalimentacion y oportunidades de autoevaluacion.
Identifica las actividades que fomentaron la creatividad, proyectos,
exposiciones y simulaciones.

Nivel 3: Identifica el nivel de
satisfaccion de los
participantes y facilitadores
con respecto a la calidad y
relevancia de las actividades
educativas.

Evaluar los productos y resultados de las actividades educativas, para
determinar si cumplen con los objetivos propuestos y si reflejan una calidad
y relevancia aceptable para los participantes y facilitadores.

Monitorear el ambiente educativo y las interacciones entre los participantes
y facilitadores.

Identificar el proceso de mejora continua de la calidad y relevancia de las
actividades.

Analizar la percepcion de la calidad y relevancia de las actividades
educativas, asi como sobre posibles areas de mejora y sugerencias para
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mejorar la experiencia de aprendizaje.

Nivel 2: Diferencia la calidad
de las evaluaciones vy
retroalimentaciones
proporcionadas a los
participantes para mejorar
sus habilidades y
conocimientos.

- Emplear indicadores de conducta como la claridad y relevancia de los
objetivos de aprendizaje, la calidad y frecuencia de la retroalimentacién.

- Evaluar los métodos de evaluacion, la participacion de los participantes en
el proceso de evaluacion.

- Utilizar criterios claros y consistentes en la evaluacion.

- Valorar diferentes habilidades y conocimientos de los participantes.

- Identifica la participacién de los participantes en el proceso de evaluacién.

- Identifica la colaboracion y apoyo mutuo de los docentes, facilitadores y
responsables institucionales.
- Interacciona de forma abierta y honesta, expresando sus opiniones y
preocupaciones de manera clara y sincera.
- Analiza la participacion en la toma de decisiones, aportando ideas y
criterios constructivos para mejorar los procesos y resultados educativos.

Nivel 1: Identifica el nivel de
colaboracion y apoyo entre
los diferentes actores
involucrados en las
actividades educativas, como
docentes, facilitadores vy
responsables institucionales.

C9: La competencia de "Evaluar los resultados del monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas por las Entidades Educativas Extra-Institucionales™ implica desde
la perspectiva de la teoria educativa, esta competencia se relaciona con el enfoque del
constructivismo y la evaluacion educativa. El constructivismo destaca la importancia del
aprendizaje activo y significativo, lo que implica que la evaluacion de resultados debe
considerar como los participantes han construido su conocimiento a partir de las actividades
educativas externas. Ademas, la evaluacion educativa se centra en analizar el impacto de las
actividades en el logro de los objetivos educativos establecidos, asegurando que se hayan
cumplido y contribuido al aprendizaje y desarrollo de los participantes. En términos de
analisis funcional, esta competencia implica la capacidad de analizar los datos recolectados
durante el monitoreo de actividades educativas externas para evaluar el impacto y la
efectividad de dichas actividades. El analisis funcional se centra en identificar si los
resultados obtenidos estan alineados con los objetivos institucionales, evaluando la calidad,
eficacia y relevancia de las actividades en relacion con los estandares y expectativas

establecidas.

C10:
educativas desarrolladas
Institucionales.

Identificar de oportunidades de mejora en las actividades

NOBAERE D)5 Ly por las Entidades Educativas Extra-

COMPETENCIA

Capacidad de realizar el diagnostico e identificar mejoras en las actividades
educativas llevadas a cabo por entidades extrainstitucionales, contribuyendo
a optimizar la calidad y alineacidn con los objetivos institucionales.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

NIVEL DE

COMPORTAMIENTO INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Promover una cultura
de innovaciéon y creatividad,
buscando nuevas formas de
ensefiar y aprender para

- Fomentar la creatividad y la innovacién a los docentes, facilitadores y
responsables institucionales.

- Analizar la participacién en la toma de decisiones, aportando ideas y
criterios constructivos para mejorar los procesos y resultados educativos.
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mejorar la experiencia
educativa de los estudiantes.

- Identificar la promocién de una cultura de innovacion y creatividad,
buscando nuevas formas de ensefiar y aprender para mejorar la experiencia
educativa de los estudiantes.

Examina los conflictos de manera constructiva, buscando soluciones que
beneficien a todos los involucrados y mantengan el bienestar de la
institucion.

Demostrar adaptabilidad y capacidad de trabajo en equipo, ajustandose a
las necesidades y cambios en el entorno educativo.

Nivel 4: Valorar las
contribuciones de los actores
involucrados, fomentando un

Expresar sus opiniones y preocupaciones docentes, facilitadores y
responsables de manera clara y sincera.
Analizar la participacion de docentes, facilitadores y responsables en la

ambiente de apoyo vy toma de decisiones.
colaboracion. - Identificar el compromiso de los actores involucrados con los objetivos y
valores de la institucion.
- Verificar la capacidad de trabajo en equipo, ajustandose a las necesidades
y cambios en el entorno educativo.
- Medir la colaboracién y el apoyo en el &mbito educativo, proporcionando
informacion valiosa para mejorar la calidad de las actividades educativas y
el bienestar de los estudiantes.
- Resolver los incidentes que puedan surgir en el desarrollo del trabajo, en el
Nivel 3: Demostrar marco de sus funciones y responsabilidades.

adaptabilidad y capacidad de
trabajo en equipo, ajustandose
a las necesidades y cambios en
el entorno educativo.

Identificar cambios que implican nuevos procedimientos o situaciones en
el entorno educativo.

Analizar la modificacién de conducta cuando reciben orientacion de sus
superiores jerarquicos o compafieros 0 compafieras, ajustandose a las
nuevas expectativas y responsabilidades.

Se autoevaluan, reflexionando sobre su desempefio en el trabajo en equipo
y buscando oportunidades de mejora.

Nivel 2: Aprecia a los actores
involucrados en las actividades
educativas, como docentes,
facilitadores y responsables
institucionales, tratan
mutuamente con respeto y
consideracion, valorando las
opiniones y contribuciones de
cada uno.

Fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo entre los diferentes actores
involucrados en las actividades educativas.
Valorar las contribuciones de cada uno de los actores involucrados en las
actividades educativas, fomentando un ambiente de apoyo y colaboracion.
Fomentar la adaptabilidad y la flexibilidad entre los diferentes actores
involucrados en las actividades educativas.
Ejecutar la autoevaluacion y la coevaluacion entre los diferentes actores
involucrados en las actividades educativas.

Nivel 1: Identificar recursos,
conocimientos y experiencias
para mejorar la calidad de las
actividades educativas.

Fomentar un ambiente de apoyo y colaboracion en los docentes,
facilitadores y responsables.

Analizar los recursos y conocimientos para mejorar la calidad de las
actividades educativas.

Identificar la participacion activamente en la toma de decisiones, aportando
ideas y criterios constructivos para mejorar los procesos y resultados
educativos.

- Valorar los recursos, conocimientos y experiencias para mejorar la calidad
de las actividades educativas.

C10: La competencia de "ldentificar oportunidades de mejora en las actividades

educativas desarrolladas por las Entidades Educativas Extra-Institucionales™ implica desde

la perspectiva de la teoria educativa, esta competencia se relaciona con la teoria del

mejoramiento continuo y el enfoque constructivista. EI enfoque del mejoramiento continuo

enfatiza la importancia de identificar constantemente areas de mejora y realizar ajustes para

optimizar procesos Yy resultados. En este contexto, identificar oportunidades de mejora en
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actividades educativas externas implica adoptar un enfoque proactivo para identificar areas

que podrian ser fortalecidas o modificadas para mejorar la calidad del aprendizaje. Ademas,

desde el constructivismo, se considera que esta identificacion de mejoras debe permitir una

adaptacion de las actividades para favorecer la construccion activa del conocimiento por

parte de los estudiantes. En términos de analisis funcional, esta competencia implica la

capacidad de realizar un analisis exhaustivo de las actividades educativas externas,

identificando areas especificas que podrian beneficiarse de ajustes o mejoras. Este analisis

funcional considera la relacién entre los resultados obtenidos, los objetivos establecidos y

las estrategias implementadas, con el propdsito de optimizar el aprendizaje y la alineacién

con los objetivos institucionales.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C11: Evaluar y seleccionar el Personal Naval para los cursos de
Educacion Extra-Institucional.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de analizar y escoger adecuadamente al Personal Naval que
participara en cursos de educacion fuera de la institucion, asegurando una
seleccion acorde con las necesidades y objetivos educativos institucionales.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Evaluar las
competencias y habilidades
del personal naval para
determinar su idoneidad
para los cursos de educacion
extrainstitucional.

- ldentificar las competencias y habilidades requeridas para los cursos de
educacidn extrainstitucional, en colaboracién con los diferentes actores de
la comunidad educativa.

Establecer criterios y procesos de evaluacion que permitan evaluar las
competencias y habilidades del personal naval de manera efectiva y
equitativa.

Analizar y considerar las evaluaciones realizadas para determinar la
idoneidad del personal naval para los cursos de educacion
extrainstitucional.

Proporcionar retroalimentacion y apoyo al personal naval para fortalecer
sus competencias y habilidades en funcién de las necesidades de los cursos
de educacion extrainstitucional.

Monitorear y seguir el progreso del personal naval en los cursos de
educacién extrainstitucional, asegurando que estén cumpliendo con los
objetivos y requisitos establecidos.

Evaluar y validar los resultados de los cursos de educacion
extrainstitucional, en colaboracion con los diferentes actores de la
comunidad educativa, para garantizar la calidad y relevancia de la
formacién proporcionada.

Nivel 4: Evaluar vy
retroalimentar
continuamente el proceso de
seleccion y ejecucion de los
Cursos de educacion
extrainstitucional para
mejorar su efectividad y
eficiencia.

Establecer criterios y procesos de evaluacién que permitan evaluar
continuamente el proceso de seleccion y ejecucion de los cursos de
educacion extrainstitucional.

Recopilar y analizar datos sobre la efectividad y eficiencia de los cursos de
educacidn extrainstitucional, identificando &reas de mejora y oportunidades
para optimizar el proceso.

Implementar mejoras y ajustes en el proceso de seleccion y ejecucion de los
cursos de educacion extrainstitucional, calculando en los resultados de la
evaluacién y retroalimentacion.

Comunicar y compartir los resultados de la evaluacién y retroalimentacion
con los diferentes actores de la comunidad educativa, incluyendo al
personal naval y los participantes de los cursos.
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Nivel 3: Seleccionar el
personal naval adecuado
para los cursos de educacion
extrainstitucional, teniendo
en cuenta las necesidades de
la institucion 'y las
oportunidades de desarrollo
profesional.

- ldentificar las necesidades de formacion y capacitacion del personal naval,
en colaboracion con los diferentes actores de la comunidad educativa.
Establecer criterios y procesos de selecciéon que permitan distinguir al
personal naval adecuado para los cursos de educacién extrainstitucional,
teniendo en cuenta las necesidades de la institucion y las oportunidades de
desarrollo profesional.

Evaluar las competencias y habilidades del personal naval para determinar
su idoneidad para los cursos de educacion extrainstitucional.

Seleccionar al personal naval adecuado para los cursos de educacion
extrainstitucional, teniendo en cuenta las necesidades de la institucion y las
oportunidades de desarrollo profesional.

Coordinar y dirigir la ejecucion de los cursos de educacion
extrainstitucional, involucrando a los diferentes actores y areas del sistema
educativo.

Evaluar y retroalimentar continuamente el proceso de seleccion y ejecucion
de los cursos de educacion extrainstitucional para mejorar su efectividad y
eficiencia.

Nivel 2: Coordinar y dirigir
la ejecucién de los cursos de
educacion extrainstitucional,
involucrando a los diferentes
actores y areas del sistema
educativo.

Planificar y organizar los cursos de educacion extrainstitucional, en
colaboracion con los diferentes actores de la comunidad educativa.
Coordinar la atencidn a la diversidad de los participantes de los cursos de
educacidn extrainstitucional, garantizando que se respetan sus derechos y
necesidades.

Supervisar y monitorear el progreso de los cursos de educacion
extrainstitucional, asegurando que estén cumpliendo con los objetivos y
requisitos establecidos.

Evaluar y retroalimentar continuamente el proceso de ejecucion de los
cursos de educacion extrainstitucional para mejorar su efectividad y
eficiencia.

Fomentar la colaboracién y el trabajo en equipo entre diferentes actores y
areas del sistema educativo, incluyendo la implicacion de entidades
educativas extrainstitucionales.

Establecer canales de comunicacion efectivos entre los miembros
educativos, centrandose en el seguimiento y rendimiento académico de los
estudiantes.

Nivel 1: Identificar las
necesidades de formacion y
capacitacion del personal
naval, en colaboracion con
los diferentes actores de la
comunidad educativa.

Identificar las areas de formacion y capacitacion necesarias para el personal

naval, en funcién de sus roles y responsabilidades.

- Establecer criterios y procesos de identificacion de las necesidades de
formacion y capacitacion del personal naval, en colaboracién con los
diferentes actores de la comunidad educativa.

- Analizar y evaluar las competencias y habilidades del personal naval actual

y futuro, identificando areas de mejora y oportunidades para fortalecer sus

capacidades.

Proponer y desarrollar planes de formacion y capacitacion adecuados para

el personal naval, en colaboracion con los diferentes actores de la

comunidad educativa.

Monitorear el progreso de los programas de formacion y capacitacion del

personal naval, asegurando que estén cumpliendo con los objetivos y

requisitos establecidos.

Evaluar y retroalimentar continuamente el proceso de identificacion y

atencion de las necesidades de formacion y capacitacion del personal naval,

en funcién de las necesidades de la institucién y las oportunidades de
desarrollo profesional.

C11: La competencia de "Evaluar y seleccionar el Personal Naval para los cursos de

Educacién Extra-Institucional™ implica desde la perspectiva de la teoria educativa, esta

competencia se relaciona con la teoria del aprendizaje contextualizado y la andragogia. El
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aprendizaje contextualizado destaca la importancia de aprender en contextos relevantes y
reales. En este caso, evaluar y seleccionar al personal naval para cursos externos implica
considerar como esos cursos se alinean con las necesidades especificas del entorno laboral
y cémo pueden contribuir al desarrollo profesional de los participantes. Ademas, la
andragogia se enfoca en el aprendizaje de adultos, reconociendo sus caracteristicas y
necesidades particulares de aprendizaje. Esto sugiere que la seleccién del personal debe tener
en cuenta estas particularidades y fomentar un aprendizaje relevante y efectivo para los
militares. En términos de analisis funcional, esta competencia implica la capacidad de
evaluar las competencias y habilidades necesarias para participar en los cursos
extrainstitucionales. El analisis funcional considera la relacion entre las habilidades
requeridas, las necesidades especificas de formacion y los objetivos educativos

institucionales, para realizar una seleccion que contribuya efectivamente al desarrollo

profesional y organizacional del personal militar.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C12: Evaluar la mejora continua de los procesos de seleccion del Personal

Naval designados a los cursos extrainstitucionales.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad para examinar de manera constante y mejorar los procedimientos
de seleccion del Personal Naval destinado a cursos fuera de la institucion,
garantizando una optimizacion continua y alineacién con los estandares
educativos institucionales.

retroalimentar
continuamente el proceso de
formacion y capacitacion del
personal naval durante los
Cursos de educacion
extrainstitucional para
mejorar su efectividad y
eficiencia.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO INDICADOR DE CONDUCTA
Nivel 5 Evaluar y | - Establecer planes de formacion y capacitacion adecuados para el personal

naval, en colaboracion con los diferentes actores de la comunidad
educativa.

Monitorear y evaluar el progreso del personal naval durante los cursos de
educacién extrainstitucional, asegurando que estén cumpliendo con los
objetivos y requisitos establecidos.

Proporcionar retroalimentacién y apoyo al personal naval para mejorar su
desempefio y fortalecer sus competencias y habilidades en funcién de las
necesidades de formacion y capacitacion.

Identificar las necesidades de formacion y capacitacion del personal naval
durante los cursos de educacion extrainstitucional, en colaboracién con los
diferentes actores de la comunidad educativa.

Evaluar y retroalimentar continuamente el proceso de formacion y
capacitacion del personal naval durante los cursos de educacion
extrainstitucional para mejorar su efectividad y eficiencia.

Nivel  4: Proporcionar
retroalimentacion y apoyo al
personal naval para mejorar
su desempefio y fortalecer
sus competencias y
habilidades en funcién de las
necesidades de formacion y
capacitacion.

Identificar las areas de competencia y habilidad necesarias para el personal
naval en funcién de sus roles y responsabilidades.

Analizar y evaluar las competencias y habilidades del personal naval en
relacion con las necesidades de formacion y capacitacion.

Proporcionar retroalimentacién y apoyo al personal naval para mejorar su
desempefio y fortalecer sus competencias y habilidades en funcién de las
necesidades de formacion y capacitacion.

Establecer planes de formacidn y capacitacion adecuados para el personal
naval, en colaboracion con los diferentes actores de la comunidad
educativa.

- Monitorear el progreso del personal naval durante los cursos de educacién
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extrainstitucional, asegurando que estén cumpliendo con los objetivos y
requisitos establecidos.
Evaluar continuamente el proceso de formacién y capacitacion del personal
naval durante los cursos de educacion extrainstitucional para mejorar su
efectividad y eficiencia.

Nivel 3: Monitorear vy
evaluar continuamente el
desempefio del personal
naval durante los cursos de
educacion extrainstitucional,
asegurando que estén
cumpliendo con los objetivos

y requisitos establecidos.

Establecer criterios y procesos de evaluacion del desempefio del personal
naval durante los cursos de educacion extrainstitucional, en colaboracién
con los diferentes actores de la comunidad educativa.

Monitorear el desempefio del personal naval durante los cursos de
educacién extrainstitucional, asegurando que estén cumpliendo con los
objetivos y requisitos establecidos.

Proporcionar retroalimentacién y apoyo al personal naval para mejorar su
desempefio y fortalecer sus competencias y habilidades en funcién de las
necesidades de formacion y capacitacion.

Nivel 2: Establecer criterios
y procesos de evaluacion del
desempefio del personal
naval durante los cursos de
educacion extrainstitucional,

Proponer criterios y procesos de evaluacion del desempefio del personal
naval durante los cursos de educacion extrainstitucional, en colaboracion
con los diferentes actores de la comunidad educativa.

Proporciona retroalimentacion y apoyo al personal naval para mejorar su
desempefio y fortalecer sus competencias y habilidades en funcién de las
necesidades de formacion y capacitacion.

abordar las necesidades de
formacion y capacitacion del
personal naval durante los
cursos de educacion
extrainstitucional, en
colaboracion con los
diferentes actores de la
comunidad educativa.

en colaboraciéon con los ) L
. - Evaluar el proceso de formacion y capacitacion del personal naval durante
diferentes actores de la - . 2 . L
. ; los cursos de educacion extrainstitucional para mejorar su efectividad y
comunidad educativa. S
eficiencia.
- Comunica y comparte los resultados de la evaluacién y retroalimentacion
con los diferentes actores de la comunidad educativa.
Nivel 1: Identificar y | - Identificar las necesidades de formacion y capacitacion del personal naval

durante los cursos de educacion extrainstitucional, en colaboracidn con los
diferentes actores de la comunidad educativa.

Analizar el proceso de formacion y capacitacién del personal naval durante
los cursos de educacion extrainstitucional para mejorar su efectividad y
eficiencia.

Compartir los resultados de la evaluacion y retroalimentacion con los
diferentes actores de la comunidad educativa, incluyendo al personal naval
y los participantes de los cursos.

C12: La competencia de "Evaluar la mejora continua de los procesos de seleccion del

Personal Naval designados a los cursos extrainstitucionales”, relaciona con la teoria del

mejoramiento continuo y la evaluacion auténtica. ElI enfoque del mejoramiento continuo

enfatiza la importancia de identificar constantemente areas de mejora y realizar ajustes para

optimizar procesos y resultados. En este contexto, evaluar y mejorar los procedimientos de

seleccion implica adoptar un enfoque proactivo para identificar oportunidades de mejora en

la seleccidn del personal militar, asegurando que estos procesos se ajusten a las necesidades

cambiantes y a los estandares educativos. Ademas, la evaluacion auténtica se enfoca en

evaluar el aprendizaje en contextos reales y significativos. En este caso, la mejora continua

de los procesos de seleccion debe considerar cdmo estos procesos impactan directamente en

la preparacion y experiencia del personal naval en cursos extrainstitucionales. En términos

de analisis funcional, esta competencia implica la capacidad de identificar areas de mejora

en los procedimientos de seleccion mediante un analisis detallado de los resultados
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obtenidos, la eficacia de las estrategias utilizadas y su alineacion con los estandares

educativos. Este andlisis funcional busca garantizar que los procedimientos de seleccién se

adapten dindmicamente para cumplir con las demandas cambiantes y las necesidades de

formacion del personal naval.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C13: Monitorear las actividades educativas desarrolladas por las
Entidades Educativas Extra-Institucionales, a fin de asegurar el
cumplimiento de los acuerdos establecidos.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad en orientar, acompafiar y evaluar las actividades educativas
extrainstitucionales para asegurar el cumplimiento de los acuerdos
establecidos, garantizando alineacién con los objetivos institucionales.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Supervisar vy
monitorear las actividades
educativas desarrolladas por
las Entidades Educativas
Extra-Institucionales,

asegurando que se cumplan
los objetivos y requisitos
establecidos en los acuerdos.

- Supervisar y monitorear las actividades educativas desarrolladas por las
Entidades Educativas Extra-Institucionales, asegurando que se cumplan los
objetivos y requisitos establecidos en los acuerdos.

Analizar los resultados de las actividades educativas, identificando areas de
mejora y proponiendo acciones correctivas para garantizar el cumplimiento
de los objetivos y requisitos establecidos.

Comunicar a los responsables de las Entidades Educativas Extra-
Institucionales para abordar cualquier problema o inconveniente que pueda
afectar el cumplimiento de los objetivos y requisitos establecidos.
Documentar y registrar las acciones y decisiones tomadas en el proceso de
supervisién y monitoreo de las actividades educativas, con el objetivo de
demostrar la transparencia y responsabilidad en el cumplimiento de los
acuerdos establecidos.

Participar en reuniones y foros de discusion con representantes de las
Entidades Educativas Extra-Institucionales.

Nivel 4: © Evaluar y analizar
los resultados de las
actividades educativas,
identificando areas de
mejora y  proponiendo
acciones correctivas para
garantizar el cumplimiento
de los objetivos y requisitos
establecidos.

Analizar los resultados de las actividades educativas desarrolladas por las
Entidades Educativas Extra-Institucionales, identificando &reas de mejora
y proponiendo acciones correctivas para garantizar el cumplimiento de los
objetivos y requisitos establecidos.

Evaluar el impacto de las actividades educativas en el cumplimiento de los
objetivos y requisitos establecidos, utilizando indicadores de desempefio y
resultados.

Participar en reuniones y foros de discusion con representantes de las
Entidades Educativas Extra-Institucionales y otros actores involucrados en
la implementacion de los acuerdos.

Nivel 3: Comunicar Yy
colaborar con los
responsables de las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales para abordar
cualquier  problema o
inconveniente que pueda
afectar el cumplimiento de
los objetivos y requisitos
establecidos.

Establecer canales de comunicacion efectivos y seguros con los
responsables de las Entidades Educativas Extra-Institucionales, facilitando
la interaccion y el intercambio de informacion.

Participar en reuniones y foros de discusién con los responsables de las
Entidades Educativas Extra-Institucionales para abordar problemas o
inconvenientes que puedan afectar el cumplimiento de los objetivos y
requisitos establecidos.

Colaborar con los responsables de las Entidades Educativas Extra-
Institucionales en la bisqueda de soluciones a problemas o inconvenientes
identificados, utilizando enfoques de gestién y resolucion de conflictos
adecuados.

Mantener un registro y documentacion de las comunicaciones y
colaboraciones con los responsables de las Entidades Educativas Extra-
Institucionales, incluyendo las conversaciones, correos electrénicos y
reuniones.

- Proporcionar informacion clara y actualizada a los responsables de las
Entidades Educativas Extra-Institucionales sobre el progreso y el
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cumplimiento de los objetivos y requisitos establecidos, facilitando la toma
de decisiones y la implementacién de acciones correctivas.

Nivel 2: Documentar vy
registrar las acciones y
decisiones tomadas en el
proceso de monitoreo Yy
seguimiento de las
actividades educativas, con
el objetivo de demostrar la
transparencia y
responsabilidad en el
cumplimiento de los
acuerdos establecidos.

Mantener registros y documentacion detallada de las acciones y decisiones
tomadas en el proceso de monitoreo y seguimiento de las actividades
educativas, incluyendo las reuniones, conversaciones Yy correos
electronicos.

Utilizar herramientas de registro y documentacion adecuadas para facilitar
la recoleccion, organizacion y andlisis de informacion relevante sobre las
actividades educativas.

Proporcionar acceso y transparencia a la informacién documentada,
permitiendo que los responsables de las Entidades Educativas Extra-
Institucionales y otros actores involucrados en la implementacién de los
acuerdos puedan revisar y verificar el cumplimiento de los objetivos y
requisitos establecidos.

Actualizar la documentacion y registros relacionados con las actividades
educativas, garantizando que los datos e informacion sean consistentes y
relevantes.

Comunicar de manera efectiva y oportuna con los responsables de las
Entidades Educativas Extra-Institucionales y otros actores involucrados en
la implementacion de los acuerdos, proporcionando informacion detallada
y actualizada sobre el progreso y el cumplimiento de los objetivos y
requisitos establecidos.

Nivel 1: Participar en
reuniones y foros de
discusién con representantes
de las Entidades Educativas
Extra-Institucionales y otros
actores involucrados en la
implementacion de  los
acuerdos, con el objetivo de
compartir informacion,
experiencias y conocimientos
relevantes para garantizar el
cumplimiento de los
objetivos y requisitos
establecidos.

Participar activamente en reuniones y foros de discusion con representantes
de las Entidades Educativas Extra-Institucionales y otros actores
involucrados en la implementacion de los acuerdos.

Escuchar y considerar las opiniones y perspectivas de los representantes de
las Entidades Educativas Extra-Institucionales y otros actores involucrados
en la implementacion de los acuerdos, con el objetivo de identificar areas
de mejora y proponer soluciones efectivas.

Identificar y proponer soluciones efectivas a los problemas y desafios que
puedan surgir en el proceso de implementacion de los acuerdos, utilizando
enfoques de gestion y resolucién de conflictos adecuados.

Documentar y registrar las discusiones, decisiones y acuerdos tomados en
las reuniones y foros de discusion, con el objetivo de demostrar la
transparencia y responsabilidad en el cumplimiento de los acuerdos
establecido.

C13: La competencia de "Monitorear las actividades educativas desarrolladas por las

Entidades Educativas Extra-Institucionales, a fin de asegurar el cumplimiento de los

acuerdos establecidos" implica desde la perspectiva de la teoria educativa, esta competencia

se relaciona con el aprendizaje situado y la teoria del control de calidad educativa. El

aprendizaje situado destaca la importancia de aprender en contextos auténticos y relevantes,

y en este caso, monitorear las actividades externas implica asegurar que el aprendizaje tenga

lugar en situaciones reales y alineadas con las necesidades de la institucién. Por otro lado, la

teoria del control de calidad educativa enfatiza la supervision y el seguimiento continuo para

garantizar que los procesos educativos cumplan con los estandares establecidos. En este

sentido, monitorear las actividades externas busca asegurar la calidad y el cumplimiento de

los acuerdos establecidos. En términos de analisis funcional, esta competencia implica la

capacidad de realizar un seguimiento detallado de las actividades educativas externas,
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evaluando su progreso y eficacia en relacion con los acuerdos pactados y los objetivos

institucionales. El analisis funcional busca identificar posibles desviaciones o areas de

mejora en el desarrollo de estas actividades para ajustarlas y garantizar su alineacién con los

objetivos establecidos.

NOMBRE DE LA
COMPETENCIA

C14: Evaluar la mejora continua de la coordinacién con los Agregados
de Defensa y Navales a las Embajadas del Peru e Instituciones y
organismos Extra-Institucionales.

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

Capacidad de planificar, organizar la mejora continua de coordinacién con
Agregados de Defensa y Navales en embajadas del Per(, asi como con
instituciones 'y  organismos  Extra-Institucionales, asegurando una
colaboracioén eficiente y alineada con los objetivos institucionales.

NIVEL DE
COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5: Monitorear vy
evaluar los esfuerzos vy
progreso en la
implementacion de
soluciones y mejoras
propuestas para garantizar
un enfoque continuo vy
adaptativo en la
colaboracion y coordinacion
con los Agregados de
Defensa y Navales a las
Embajadas del Pera e
Instituciones y organismos
Extra-Institucionales.

- Establecer marcos y criterios de evaluacién para medir el progreso y el
impacto de las soluciones y mejoras implementadas en la colaboracién y
coordinacién con los Agregados de Defensa y Navales a las Embajadas del
Perd e Instituciones y organismos Extra-Institucionales.

- ldentificar datos relevantes sobre el progreso y el cumplimiento de los
objetivos y requisitos establecidos en la colaboracion y coordinacion con
los Agregados de Defensa y Navales a las Embajadas del Perd e
Instituciones y organismos Extra-Institucionales.

- Comparar enfoques y soluciones propuestas para garantizar un enfoque
continuo y adaptativo en la colaboracién y coordinacion con los Agregados
de Defensa y Navales a las Embajadas del Per( e Instituciones y organismos
Extra-Institucionales.

- Comunicar de manera efectiva y oportuna con los Agregados de Defensa y
Navales a las Embajadas del Per( e Instituciones y organismos Extra-
Institucionales.

Nivel 4: °~ Documentar y
registrar las discusiones,
decisiones vy acuerdos
tomados en el proceso de
evaluacién y mejora
continua de la colaboracion y
coordinacion con los
Agregados de Defensa y
Navales a las Embajadas del
Pera e Instituciones y
organismos Extra-
Institucionales, con el
objetivo de demostrar la

transparencia. y
responsabilidad en el
cumplimiento de los

acuerdos establecidos.

- Mantener los registros detallados y actualizados de las discusiones,
decisiones y acuerdos tomados en el proceso de evaluacion y mejora
continua de la colaboracion y coordinacién con los Agregados de Defensa
y Navales a las Embajadas del Per( e Instituciones y organismos Extra-
Institucionales.

- Facilitar el acceso y transparencia en los registros y documentos
relacionados con la evaluacién y mejora continua de la coordinacién con
los Agregados de Defensa y Navales de la Embajadas del Peri e
Instituciones y organismos Extra-Institucionales.

- Monitorear los esfuerzos y progreso en la implementacion de soluciones y
mejoras propuestas para garantizar un enfoque continuo y adaptativo en la
colaboracién y coordinacion con los Agregados de Defensa y Navales a las
Embajadas del Peru e Instituciones y organismos Extra-Institucionales.

- Registrar las discusiones, decisiones y acuerdos tomados en el proceso de
monitoreo y evaluacion de los esfuerzos y progreso en la implementacién
de soluciones y mejoras propuestas.

Nivel 3: Comunicar de
manera efectiva y oportuna
con los Agregados de
Defensa y Navales a las
Embajadas del Pera e
Instituciones y organismos
Extra-Institucionales,

proporcionando informacion
detallada y actualizada sobre
el progreso y el

- Utilizar tecnologias de comunicacion y colaboracion adecuadas para
facilitar la interaccion y el intercambio de informacién con los Agregados
de Defensay Navales a las Embajadas del Per( e Instituciones y organismos
Extra-Institucionales.

- Establecer marcos y criterios de comunicacion claros y transparentes para
garantizar una comunicacién efectiva y oportuna con los Agregados de
Defensa y Navales a las Embajadas del Per( e Instituciones y organismos
Extra-Institucionales.

- Comunicar de forma asertiva con los Agregados de Defensa y Navales a las
Embajadas del Per( e Instituciones y organismos Extra-Institucionales,
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cumplimiento de los
objetivos y requisitos
establecidos.

sobre el progreso y el cumplimiento de los objetivos y requisitos
establecidos.

Nivel 2: Proponer soluciones
efectivas para mejorar la
colaboracion y coordinacion
en funcion de los objetivos y
requisitos del Plan Anual de
Educacion Extra-
Institucional.

Identificar areas de mejora y oportunidades de colaboracién en el Plan
Anual de Educacion Extra-Institucional.

Proponer soluciones innovadoras y sostenibles para enfrentar desafios y
oportunidades en el Plan Anual de Educacion Extra-Institucional.

Facilitar la implementacion de las soluciones propuestas, colaborando con
los responsables de las Entidades Educativas Extra-Institucionales y los
Agregados de Defensa y Navales a las Embajadas del Peru e Instituciones
y organismos Extra-Institucionales.

Nivel 1: Identificar areas de
mejora en la colaboracion y
coordinacion con los
Agregados de Defensa y
Navales a las Embajadas del
Perd e Instituciones y
organismos Extra-
Institucionales.

Analizar las actividades educativas y programas de colaboracién en busca
de areas de mejora, identificando posibles oportunidades para fortalecer la
colaboracién y coordinaciéon entre las Entidades Educativas Extra-
Institucionales.

Establecer marcos y criterios de evaluacién claros y transparentes para
identificar areas de mejora en la colaboracion y coordinacién en funcion de
los objetivos y requisitos del Plan Anual de Educacion Extra-Institucional.
Proponer soluciones efectivas para mejorar la colaboracién y coordinacién
en funcion de los objetivos y requisitos del Plan Anual de Educacion Extra-
Institucional.

Facilitar la implementacion de las soluciones propuestas, colaborando con

los responsables de las Entidades Educativas Extra-Institucionales.

C14: La competencia de "Evaluar la mejora continua de la coordinacion con los
Agregados de Defensa y Navales a las Embajadas del Per( e Instituciones y organismos
Extra-Institucionales” desde la perspectiva de la teoria educativa, esta competencia se
relaciona con el aprendizaje colaborativo y la teoria de la comunicacion educativa. El
aprendizaje colaborativo destaca la importancia de trabajar en conjunto para alcanzar metas
comunes, mientras que la teoria de la comunicacion educativa enfatiza la importancia de
establecer canales de comunicacion efectivos para lograr una comprension mutua. En este
contexto, evaluar la mejora continua en la coordinacion implica promover un ambiente
colaborativo y una comunicacion eficiente entre la institucion y los organismos externos,
facilitando asi la consecucion de objetivos compartidos. En términos de anélisis funcional,
esta competencia implica la capacidad de analizar los procesos de coordinacién existentes,
identificar areas de mejora y desarrollar estrategias para optimizar la colaboracién con los
Agregados de Defensa y Navales en embajadas del Per(, asi como con otras instituciones
externas. El analisis funcional busca mejorar la eficiencia y efectividad de la coordinacion,
asegurando que esté alineada con los objetivos institucionales y pueda adaptarse a las

necesidades cambiantes.
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4.2.2.12 Jefe del Departamento de Educacion Extrainstitucional

Continuando con el andlisis funcional, se plantea los siguientes Mapas Funcionales

(MF) para los Propdsitos Claves (PC) "Planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar el

desarrollo de las actividades del Departamento de Educacion Extra-Institucional™,

“Coordinar y supervisar las actividades académicas ejecutadas por las diferentes entidades

educativas del pais y del extranjero encargadas del desarrollo de los cursos Extra-

Institucionales”, “Proponer al Director General de Educacion de la Marina los cambios

pertinentes que sean necesarios efectuar al Plan Anual de Educacion en el area extra-

Institucional, de acuerdo a las condiciones que se presenten”, “ Conducir y controlar los

procesos de seleccion del Personal Naval que seguira los cursos Extra-Institucionales tanto

en el pais como en el extranjero” y “Organizar y coordinar las actividades del Plan Anual de

Educacidn en lo concerniente a Educacion Extra-Institucional, a fin de que se desarrollen de

acuerdo a lo establecido en el Reglamento del Sistema de Educacion de la Marina de Guerra

del Perl, RESIMAR-13017”; que corresponden al Jefe del Departamento de Educacion

Extra-Institucional.

Tabla 38

Mapa funcional PC1 del jefe del Departamento de Educacion Extra-Institucional.

Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Planear, organizar,
coordinar 'y  controlar

dirigir,

el

desarrollo de las actividades del

Establecer objetivos a largo
plazo y disefar estrategias para
el desarrollo y crecimiento del
Departamento de Educacién
Extra-Institucional.

Disefiar y  estructurar
programas educativos
especificos  para las
actividades

extrainstitucionales
alineados con los objetivos
establecidos.

Realizar investigaciones
para identificar
necesidades educativas y
tendencias que permitan
estructurar programas
innovadores y pertinentes.

C1 Identificar las necesidades
educativas de la Institucién y
del Personal Naval.

C8 Disefiar de un plan de
monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas por
las Entidades  Educativas
Extra-Institucionales.

Departamento de Educacién i
Extra-Institucional. Cl4 Evaluar la mejora
. . Evaluar periédicamente el | Crear planes de estudio y | continua de la coordinacion
Supervisar las actividades L -
S progreso y la efectividad | estructuras  pedagogicas | con los Agregados de Defensa
diarias del departamento para .
de los programas, | adaptadas a las | y Navales a las Embajadas del
asegurar su correcto | _. - - - ) e
. . ajustando estrategias | caracteristicas y objetivos | Perd e Instituciones y
funcionamiento. , L .
segun los resultados. de las actividades | organismos Extra-
extrainstitucionales. Institucionales.
Tabla 39

Mapa funcional PC1 del jefe del Departamento de Educacion Extra-Institucional.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Coordinar y
actividades

supervisar

las

académicas

ejecutadas por las diferentes

Establecer relaciones efectivas
con entidades educativas
nacionales e internacionales

Organizar criterios de
calidad y realizar
evaluaciones para asegurar

Identificar materiales
didacticos 'y  recursos
educativos para apoyar a

C3 Seleccionar las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales necesarias para
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entidades educativas del pais y
del extranjero encargadas del
desarrollo de los cursos Extra-
Institucionales.

para el desarrollo conjunto de
actividades académicas.

el cumplimiento de los
estandares educativos
establecidos.

las entidades educativas en
la mejora continua de sus
programas.

el desarrollo de los cursos o
eventos académicos requeridos
por la Institucién.

C13 Monitorear las actividades
educativas desarrolladas por
las  Entidades  Educativas
Extra-Institucionales, a fin de
asegurar el cumplimiento de
los acuerdos establecidos.

Realizar el seguimiento y
control de las actividades
académicas para garantizar la
calidad y coherencia con los
estandares establecidos.

Brindar  asistencia y
formacion a las entidades
educativas para mejorar
sus procesos académicos y
metodologias.

Proporcionar orientacion y
asesoramiento técnico en
métodos pedagdgicos y
enfoques educativos
innovadores.

C6 Coordinar con las
Entidades Educativas Extra-
Institucionales para el
desarrollo de los cursos o
eventos académicos requeridos
por la Institucion.

Tabla 40

Mapa funcional PC1 del jefe del Departamento de Educacion Extra-Institucional.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Basicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Proponer al director general de
Educacion de la Marina los
cambios pertinentes que sean
necesarios efectuar al Plan Anual
de Educacién en el éarea extra-
Institucional, de acuerdo con las
condiciones que se presenten.

Evaluar constantemente las
condiciones y  tendencias
educativas para identificar
necesidades y oportunidades
de mejora en el Plan Anual de
Educacion Extra-Institucional.

Estudiar y evaluar las
tendencias actuales en
educacion, tanto nacional
como internacionalmente,
para identificar cambios o
innovaciones relevantes.

Realizar investigaciones
constantes sobre
metodologias, tecnologias
y tendencias educativas
emergentes.

C2 Disefiar y elaborar el plan
anual de educacion a nivel
Extra-Institucional

C3 Seleccionar las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales necesarias para
el desarrollo de los cursos o
eventos académicos requeridos
por la Institucion.

Formular propuestas detalladas
al  director general de
Educacion para modificar el
Plan Anual de Educacién, de
acuerdo con los anélisis
realizados.

Analizar y valorar los
resultados obtenidos del
Plan Anual de Educacion

Extra-Institucional ~ para
identificar ~ &reas  de
mejora.

Evaluar las  mejores
practicas educativas
aplicadas en otros

contextos para su posible
implementacion en el Plan
Anual de Educacién
Extra-Institucional.

Cl12 Evaluar la mejora
continua de los procesos de
seleccion del Personal Naval
designados a los cursos
extrainstitucionales

Tabla 41

Mapa funcional PC1 del jefe del Departamento de Educacion Extra-Institucional.

Propésito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Bésicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Conduciry controlar los procesos
de seleccion del Personal Naval
que seguira los cursos Extra-
Institucionales tanto en el pais
como en el extranjero.

Desarrollar estrategias y planes
para la seleccion del Personal
Naval para los cursos Extra-
considerando

Elaborar perfiles
detallados de los
candidatos, considerando
las competencias

Identificar los criterios y
requisitos especificos para

C4 Conducir los procesos de
seleccion del Personal Naval
gue seguira los cursos de
Educacion Extra-Institucional.

C10 Identificar oportunidades

Institucionales, : i la participacion en los

los requisitos especificos y las Inoescesarlacsuge;r: el ex;?tgj Cu.—sgs P Extra- | de mejora en las actividades

necesidades de formacion. Institucionales Institucionales. educativas desarrolladas por
' las  Entidades  Educativas

Extra-Institucionales.

Supervisar 'y dirigir los | Desarrollar métodos 'y Establecer las gelrlsolrf;llall\t::\r/a)l/pzerlaeclgfgjrrsc?sl

proc_ed_lmle_ntos . herraml_entas de competencias v | do Educacion Extra-

administrativos y logisticos | evaluacion para | - vilidades esenciales que | institucional

necesarios para la ejecucion de | seleccionar al Personal '

se deben evaluar en los
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los procesos de seleccion del
Personal Naval.

Naval mas idéneo para los
programas educativos.

candidatos para asegurar
su éxito en la formacion.

Tabla 42

Mapa funcional PC1 del jefe del Departamento de Educacion Extra-Institucional.

Proposito Clave

Funcién Clave

Funciones Principales
(Competencia General)

Funciones Bésicas
(Unidad de
Competencia)

Sub-funciones
(Elemento de Competencia)

Organizar 'y coordinar las
actividades del Plan Anual de
Educacion en lo concerniente a
Educacion Extra-Institucional, a
fin de que se desarrollen de
acuerdo con lo establecido en el
Reglamento del Sistema de
Educacion de la Marina de
Guerra del Perl, RESIMAR-
13017.

Supervisar y dirigir la
implementacion  del  Plan
Anual de Educacién para la
Educacion Extra-Institucional,
garantizando la alineacién con
el Reglamento del Sistema de
Educacion de la Marina
(RESIMAR-13017).

Disefiar  estrategias vy
planes detallados para la
implementacion del Plan
Anual de  Educacion

Identificar las necesidades
especificas y los requisitos

ETRAge exigidos por el
Extra Instltyuonal &N | RESIMAR-13017 para la
concordancia  con el Educacion Extra-
RESIMAR-13017. ituci

Institucional.

C7 Identificar los acuerdos
establecidos con las Entidades
Educativas Extra-
Institucionales.

Administrar  los  recursos
necesarios para la ejecucion de
las actividades, incluyendo

Monitorear el progreso y
la ejecucion de los
programas educativos
Extra-Institucionales,

personal, instalaciones vy | asegurando su

materiales educativos para la | cumplimiento segin lo

Educacion Extra-Institucional. | establecido en el
reglamento.

Establecer  cronogramas
detallados y calendarios
para la implementacion de
actividades  educativas,
considerando plazos y
recursos disponibles.

C9 Evaluar los resultados del
monitoreo de las actividades
educativas desarrolladas por
las Entidades  Educativas
Extra-Institucionales.

4.3. Objetivo 3: Determinar las evidencias de las competencias funcionales para el personal

superior de los organos de linea de la Direccion General de Educacién de la Marina de

Guerra del Peru.

4.3.1 Departamento De Planeamiento Educativo

JEFE DPTO. JEFE DE JEFE DE
DE JEFE DE DIVISION DE DIVISION
R PLANEAMIE DIVISION DE ASUNTOS DE
N*| ~ COMPETENCIAS NTO PLANEAMIENTO | EDUCATIVOSY | CALIDAD
EDUCATIVO NORMATIVIDAD | EDUCATIVA
NIVELES DE INDICADORES DE COMPORTAMIENTO
Evaluar el marco
regulatorio y las politicas
1 | gubernamentales que 4 -- -- --
puedan influir en el sistema
educativo de la Marina.
Establecer los estdndares
de calidad que se esperan
2 de los recursos humanos y 4 _ _ 3
los objetivos de
aprendizaje que deben
alcanzar los estudiantes.
Disefia los planes
3 | educativos de mediano y 4 3 -- --
corto plazo.
Controla y realiza mejoras
4 | enlos planes educativos. 5 3 3 B
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Establecer la naturaleza
juridica, competencias,
funciones y la estructura
organica bésica de la
Marina de Guerra del Perd.

Participa activamente en la
elaboracion e
implementacion de
proyectos que contribuyan
al mejoramiento de la
calidad educativa.

Supervisar las actividades
educativas, incluyendo la
gestion de recursos, la
colaboracion con otras
instituciones y la
implementacion de
politicas y procedimientos.

Evaluar actividades
académicas institucional y
extrainstitucional.

Identificar actividades de
supervisién académica en
los programas académicos.




Tabla 43
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Presentacion de datos obtenidos del Departamento de Planeamiento Educativo.

Observacion

Entrevistados

Documentos

Se plantearon 9
competencias.

La normatividad vigente de
DIREDUMAR se relaciona
directamente con el sistema
educativo y el Ministerio de
Defensa.

A nivel  global la
terminologia y la gestion
educativa basado en

documentos de gestion se
caracterizan por su
homogeneidad.

Jefe del Departamento
de Planeamiento
Educativo: Salinas
(2023) se considerd de
acuerdo con la
metodologia del analisis
funcional fueron
consideradas 8
competencias de 9
planteadas.

Jefe de la Division de

Planeamiento: Poblet
(2023) recomendd 'y
reemplazo 3

competencias relacionado
a su puesto.

Jefe de la Division de
Calidad educativa:
Mesias (2023) plantea 2
recomendaciones
asimismo se validaron.

Jefe de la Division de
Asuntos Educativos y
normatividad:  Mesias
(2023) plantea 2
recomendaciones,
asimismo se validaron 3
competencias.

Ley Universitaria de Perq,
Ley N° 30220.

Ley 30512 Ley de Institutos
y Escuelas de Educacion
Superior

Ley N.°© 28740, Ley del
Sistema Nacional de
Evaluacién, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad
Educativa.

Directiva DIPERMAR N° 33-
2021 “Directiva para la
gestion de recursos humanos
por competencias
transversales del personal de
la Marina de Guerra del Perd”.
Reglamento Orgéanico de la
Direccion General de
Educaciéon de la Marina
(RODIGEM-12033).
RESIEMAR-13017.

- Interpretacion:

El Departamento de Planeamiento educativo tiene el propodsito clave “Planear,

organizar, dirigir y controlar las actividades del Departamento de Planeamiento Educativo,

para el cumplimiento de sus funciones", “Conducir y controlar el proceso de planeamiento

y programacion de las actividades educativas de la institucion” y “Dirigir la formulacion del

Plan Estratégico del Area Funcional de Educacion y someterlo a la aprobacion del Director

General de Educacion de la Marina”, que corresponden al Jefe del Departamento de

Planeamiento Educativo.
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Los planes educativos y el plan anual de educacion estan estrechamente relacionados,
ya que los planes educativos deben estar alineados con los objetivos del plan anual de
educacion. para alinear los planes educativos con los objetivos del plan anual de educacion,
es importante comprender los objetivos, identificar los objetivos especificos del plan
educativo, disefiar planes educativos que integren los objetivos del plan anual de educacion,
evaluar el progreso y realizar ajustes en los planes educativos. el plan educativo es un
documento méas amplio que establece los lineamientos y estrategias a largo plazo, mientras
que el plan anual universitario es un documento mas especifico que establece las metas y
actividades a corto plazo para un afio académico en particular. Ambos planes son
complementarios y deben estar alineados para garantizar el logro de los objetivos a largo

plazo y a corto plazo (Universidad de Colima, 2019).

Miranda et al. (2015) en su articulo su propoésito fue describir las ocupaciones
generales realizadas por los expertos del monitoreo y la evaluacion (ME) y presentar perfiles
de competencia apropiados. Para lograr esto, utilizaron un enfoque bibliografico que incluia
fuentes primarias y secundarias relevantes. Concluyendo se describe el estado de
competencia de los profesionales que desempefian estas funciones requiere un seguimiento
y evaluacion continuos. Este perfil es importante en el proceso de administracion de los
empleados, en la formacion, planificacion y suministro de personal (reclutamiento y
seleccién), organizacion del trabajo (inclusion, planificacién del trabajo, evaluacion del
desempefio), desarrollo (capacitacion) educacion, capacitacion, especializacion vy
compensacion (planes de incentivos basados en el desempefio).

Segun la Comandancia General de la Marina (2020) La MGP ha identificado la
importancia del desarrollo del personal naval en el marco de “recursos humanos" planificado
a largo plazo, afirmando que uno de sus objetivos es contar con personal naval competente,
con capacidad de liderazgo, valores éticos y cultura de investigacion y desarrollo. La
disciplina, la lealtad, motivacién, el respeto, cumplimiento de la ley y la constituciéon son
elementos esenciales. También destaca la importancia de disponer con reservas para
satisfacer las necesidades de los recursos o capital humano, por lo tanto, las competencias se
relacionan a los conocimientos, habilidades, competencias y atributos individuales y que
contribuyan al valor y el desempefio de la misién y vision institucional. Es importante
identificar las capacidades en el trabajo e integrar en los procesos de reclutamiento del
personal naval, permitiendo contar con un capital humano competente y alineado con los

objetivos y necesidades institucionales.
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NO

COMPETENCIAS

JEFE DPTO.
DE
EDUCACIO
N
INSTITUCI
ONAL

JEFE DE LA
DIVISION DE
PROGRAMAS
DE
FORMACION

JEFE DE LA
DIVISION DE
PROGRAMAS
DE
ESPECIALIZA
CION

JEFE DE LA
DIVISION DE
PROGRAMAS
DE
PERFECCIONA
MIENTO

NIVELES DE INDICADORES DE COMPORTAMIENTO

Desarrolla planes educativos que
integren los objetivos del Plan
Anual de Educacién con los
lineamientos establecidos.

Implementar sistemas de
monitoreo y evaluacion de
acuerdo con lo establecido en el
Plan Anual de Educacion y el
Reglamento del Sistema
Educativo de la Marina.

Establecer canales efectivos de
comunicacion con otras
instituciones educativas, con el
fin de coordinar el desarrollo de
actividades educativas.

Evaluar la implementacién de los
sistemas de monitoreo vy
evaluacién de las actividades
educativas.

Establecer los recursos humanos,
materiales y financieros
necesarios para el desarrollo de
las actividades educativa.

Gestionar eficientemente los
recursos humanos, incluyendo la
seleccion, contratacion,
capacitacion y evaluacion del
personal.

Asesorar a los programas
académicos en la ejecucion de
sus actividades educativas.

Supervisar  las  actividades
educativas en la institucion,
asegurando su alineacién con los
objetivos institucionales y el Plan
Anual de Educacion.

Monitorear las  actividades
educativas en la institucion,
asegurando su alineacién con los
objetivos institucionales y el Plan
Anual de Educacion.

10

Identificar éareas de mejora,
asegurando el cumplimiento de
los estandares de calidad y los
requisitos legales.

11

Utilizar herramientas de
planificacién educativa, como el
Plan Anual de Trabajo (PAT),
para establecer objetivos, metas,
estrategias y acciones que
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permitan mejorar la calidad
educativa y promover el logro de
aprendizajes significativos.

Tabla 44

Presentacion de datos obtenidos del Departamento de Educacion Institucional.

Observacion Entrevistados Documentos
Se plante6 11 competencias. Jefe del Departamento Ley Universitaria de Peru,
de Educacion Ley N° 30220.
Las actividades del plan Institucional: Landa Marina de Guerra del Peru -
anual educativo se cumplen (2023) valido 8 2020 “Plan de Largo Plazo de
en un afio lectivo y se competencias de 11 la Marinade Guerradel Perd”.
relaciona con el Plan presentadas. Directiva DIPERMAR N° 33-

Estratégico.

Jefe del Departamento

de Educacion
Institucional: Davis
(2023) valido 8
competencias de 11
presentadas.

Jefe de la Division de

Programas de
Formacion: Buleje
(2023) valido 1

competencias de 5
presentadas.

Jefe de la Division de
Programas de
Perfeccionamiento:
Buleje (2023) valido 4
competencias de 6
presentadas.

Jefe de la Division de

Programas de
Especializacion: Buleje
(2023) valido 3

competencias de 5
presentadas.

2021 “Directiva para la
gestion de recursos humanos
por competencias
transversales del personal de
la Marina de Guerra del Per”.
Ley 30512 Ley de Institutos

y Escuelas de Educacion
Superior.

Reglamento Organico de la
Direccion General de

Educacion de la Marina
(RODIGEM-12033).

Ley N.°© 28740, Ley del
Sistema Nacional de
Evaluacién, Acreditacion y
Certificacion de la Calidad
Educativa.

RESIEMAR-13017.
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- Interpretacion.

El Departamento de Educacion Institucional su propdsito consiste en Planear,
organizar, dirigir, coordinar y controlar el desarrollo de las actividades del Departamento de

Educacién Institucional.

La Directiva 33-21 de DIPERMAR, Establece un modelo de administracion de
recursos humanos fundamentado en competencias para todos los integrantes de la
institucion, garantizando la adecuacion del personal a cada puesto, lo que impulsa la
efectividad de la organizacion. Resalta la importancia de definir competencias que
identifiquen las aptitudes requeridas para los diferentes roles. Esta directriz muestra el valor
estratégico que la Marina de Guerra del Per atribuye a su equipo humano, demostrando su
enfoque hacia la gestion del talento y la eficacia en sus actividades operativas (DIPERMAR,
2021c, p. 1-3).

Santamaria (2019) Abordo la temética de la gestion de recursos humanos y las
competencias en un articulo publicado donde presentd el modelo de gestion basado en
competencias adoptado por la MGP, resaltando la importancia de las habilidades particulares
del personal en cada cargo de la institucion. Se hizo hincapié en la relevancia de estas
competencias para asegurar un rendimiento 6ptimo en todos los &mbitos de las unidades y
dependencias, con el proposito de alcanzar los resultados funcionales establecidos.

El monitoreo y la evaluacion del plan anual educativo estan estrechamente
vinculados a la sostenibilidad del analisis del sector educativo, y los planes estratégicos
resultantes dependen considerablemente de la calidad de los datos empleados. En
consecuencia, un aspecto fundamental de la planificacién estratégica implica mejorar los
sistemas de seguimiento y evaluacion para recolectar datos educativos fundamentales y
potenciar la capacidad de los planificadores educativos para comprender la informacion y
convertirla en conocimientos aplicables (UNESCO, 2015).

Los planes de monitoreo emplean una variedad de herramientas y componentes
distintos para recopilar y organizar las estadisticas necesarias con el fin de supervisar el
rendimiento del sistema. Estos recursos engloban instrumentos para la recopilacion de datos
a nivel estudiantil y docente dentro de las escuelas, sistemas de informacion de gestion
educativa (EMIS) a nivel nacional, plataformas de informacion de recursos humanos o

gestion docente para la contratacion y distribucion de maestros, evaluaciones de los
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docentes, sistemas de evaluacion e inspeccion educativa, asi como sistemas de control
financiero. Ademas, el plan puede contemplar evaluaciones a nivel del sistema realizadas a
los estudiantes (UNESCO, 2018).

El proceso de elaboracion de un plan anual educativo puede extenderse entre 12 'y 24
meses Y esta sujeto a diversos factores, especialmente si se cuenta con una solida base de
informacidn y si es el primer plan sectorial de educacién elaborado en el pais. En situaciones
en las que no sea posible desarrollar un plan sectorial, como en momentos de crisis, 0 cuando
no sea necesario (solo se requiera revisar el plan existente), el proceso puede ser
considerablemente més breve. Durante la elaboracion del plan, se llevan a cabo consultas
periddicas con administradores y partes involucradas en el sector educativo para definir y
ajustar politicas, estrategias, actividades y metas. En ciertos casos, puede ser necesario
modificar los objetivos al comparar los recursos reales disponibles con los recursos
esperados. Una vez que se ha delineado el plan, es probable que se deba revisar la estrategia,
ya que las limitaciones de desempefio podrian generar cambios en las metas y los planes
trazados (UNESCO, 2015).

El seguimiento y evaluacion del plan anual educativo estan ligados a la continuidad
del andlisis del sector educativo y la sostenibilidad de los planes estratégicos resultantes, los
cuales dependen en gran medida de la calidad de los datos empleados. Por ende, un
componente esencial en la planificacion estratégica implica mejorar los sistemas de
seguimiento y evaluacion para recolectar informacién educativa fundamental y ampliar la
capacidad de los planificadores educativos para comprender estos datos y convertirlos en
conocimiento Gtil (UNESCO, 2015).

Los planes de monitoreo emplean una variedad de herramientas y componentes
distintos para recopilar y organizar las estadisticas esenciales para evaluar el rendimiento del
sistema. Estas herramientas abarcan desde la recoleccién de datos de estudiantes y docentes
a nivel escolar, sistemas de informacion de gestion educativa (EMIS) a nivel nacional,
sistemas de informacion de recursos humanos o gestion docente para la contratacion y
distribucion de docentes, hasta sistemas de evaluacion e inspeccién educativa, finanzas y
sistemas de control. Ademas, el plan puede abarcar evaluaciones a nivel sistémico dirigidas
a los estudiantes (UNESCO, 2018).

La implementacién del sistema de monitoreo implica la recoleccién y analisis

continuo de informacion con responsabilidad, contribuyendo al proceso de toma de
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decisiones. Se trata de una funcidn persistente y metddica que busca brindar a los
responsables y principales interesados en un proyecto o programa datos iniciales sobre el
progreso y el cumplimiento de objetivos. El seguimiento tiene como objetivo proporcionar
informacidn periodica sobre el avance de un programa o servicio especifico, ofreciendo una
vision actualizada de su ejecucion. Esto facilita la toma de decisiones en la gestion de
programas académicos. La evaluacion de la implementacion de los sistemas de monitoreo y
evaluacion de actividades educativas implica analizar el rendimiento y la efectividad de

dichos sistemas en un programa académico especifico (OEI. 2023).

4.3.3 Departamento de Educacion Extra-Institucional

JEFE DEL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION
N° COMPETENCIAS INSTITUCIONAL
NIVELES DE INDICADORES DE
COMPORTAMIENTO

Identificar las necesidades educativas de la

L | Institucion y del Personal Naval. B
2 Disefar y elaborar el plan anual de educacion a nivel .
Extra-Institucional.
Seleccionar las Entidades Educativas Extra-
3 Institucionales, necesarias para el desarrollo de los 4
cursos 0 eventos académicos requeridos por la
Institucion.

Conducir los procesos de seleccion del Personal
4 | Naval que seguira los cursos de Educacion Extra- --
Institucional.

Evaluar la mejora continua del plan anual de
educacién a nivel Extra-Institucional.

Coordinar con las Entidades Educativas Extra-
6 | Institucionales para el desarrollo de los cursos o 2
eventos académicos requeridos por la Institucion.
Identifica los acuerdos establecidos con las Marinas
7 | extranjeras y entidades Educativas Extra- 3
Institucionales.

Disefiar un plan de monitoreo de las actividades
8 | educativas desarrolladas por las Entidades 3
Educativas Extra-Institucionales.

Evaluar los resultados del monitoreo de las
9 | actividades educativas desarrolladas por las 3
Entidades Educativas Extra-Institucionales.
Identificar de oportunidades de mejora en las
actividades educativas desarrolladas por las 5
Entidades Educativas Extra-Institucionales en el pais
y el extranjero.

Evaluar y seleccionar el Personal Naval para los
cursos de Educacién Extra-Institucional.

Evaluar la mejora continua de los procesos de
12 | seleccion del Personal Naval designados a los cursos --
extrainstitucionales.
Monitorea las actividades educativas desarrolladas 4
por las Entidades Educativas Extra-Institucionales, a

10

13
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fin de asegurar el cumplimiento de los acuerdos
establecidos.

Evaluar la mejora continua de la coordinacién con
los Agregados de Defensa y Navales a las Embajadas 3

14 del PerG e Instituciones y organismos Extra-
Institucionales.
Tabla 45
Presentacion de datos obtenidos del Departamento de Educacién Extra Institucional.

Observacion Entrevistados Documentos
Comprende 14 Jefe del Departamento Ley Universitaria de Perq,
competencias. de Educacion Extra- Ley N° 30220.

Institucional: ~ Noriega RESIEMAR-13017.
Establece la gestion de (2023) valido 8 Reglamento Organico de la
formacion continua a nivel competencias de 14 Direccion General de
nacional e internacional. presentadas. Educacién de la Marina

(RODIGEM-12033).
Jefe del Departamento Ley 30512 Ley de Institutos
de Educacion Extra- y Escuelas de Educacion
Institucional: ~ Vicevic Superior.
(2023) valido 9
competencias de 11
presentadas.

- Interpretacion:

El Departamento de Educacién Extra Institucional tiene como objetivo principal
organizar, coordinar y supervisar las actividades educativas del Plan Anual de Educacién en
el ambito institucional. Ademas, se encarga de monitorear las actividades educativas de los
Centros Académicos para garantizar su cumplimiento segun lo establecido en el Plan Anual
de Educacion y el Reglamento del Sistema Educativo de la Marina (RESIEMAR-13017).
Asesora a los Centros Académicos en la ejecucion de sus actividades educativas y lidera los
procesos de seleccién del Personal Naval para los cursos de programas académicos

institucionales.

Rodriguez (2018) llevd a cabo una investigacion cuyo propdésito fue desarrollar
modelos de desarrollo de personas basados en competencias, con el fin de equipar a las
organizaciones con herramientas de gestion efectivas para enfrentar los desafios actuales
requeridos por los gobiernos populares. Este modelo se enfoca en el desarrollo del talento,

la inversién y la asignacién adecuada de recursos humanos.

La MGP en su Plan Institucional a Largo Plazo reconoce la importancia del
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desarrollo del personal naval como un pilar fundamental en su gestion de Recursos
Humanos. Enfatiza la prioridad de formar a individuos de la Marina con un alto nivel de
capacitacion, ética y liderazgo, fomentando una cultura que incentive la investigacion y el
progreso. Entre sus valores fundamentales, resalta la disciplina, la lealtad y la motivacion,
ademés de promover el respeto a los derechos humanos, el acatamiento a las leyes y la
Constitucion. Ademads, subraya la necesidad de contar con una reserva de personal

debidamente preparada para hacer frente a futuras demandas institucionales (MGP, 2020).

Rivas et al. (2020) sustentaron la finalidad de identificar las competencias necesarias
para los miembros de la direccién ejecutiva durante la planificacién de un plan pedagdgico
en Chile.

Miranda et al. (2015) en su articulo, el objetivo fue detallar las labores comunes
realizadas por profesionales de monitoreo y evaluacién (ME), presentando perfiles de
competencias adecuados. Para esto, utilizaron una revision bibliogréfica que involucro
fuentes primarias y secundarias pertinentes. Su conclusion enfatizd la necesidad de un
seguimiento y evaluacién continuos para los profesionales en estas funciones. Este perfil
resulta esencial en la gestion del personal, abarcando desde la planificacion y reclutamiento
hasta la capacitacion, evaluacion del desempefio y compensacién. Destacaron la importancia
de ofrecer perfiles de competencia pertinentes para estos profesionales, promoviendo asi una
gestién efectiva de los recursos humanos. Este enfoque integral abarca aspectos esenciales
desde la formacion hasta la retribucion, proporcionando una base sélida para el desarrollo y

éxito de expertos en este campo.
- Discusioén:
Objetivo general

- Definir las competencias funcionales que debe contar el personal superior de los
organos de linea de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra

del Perd.
Objetivos especificos

- ldentificar los propositos clave de las funciones de cada puesto para el personal
superior de los 6rganos de linea de la Direccion General de Educacion de la
Marina de Guerra del Peru.
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- Proponer las competencias funcionales segun los criterios de desempefio y de
acuerdo con el campo de aplicacion para el personal superior de los érganos de
linea de la Direccion General de Educacion de la Marina de Guerra del Perd.

- Determinar las evidencias de las competencias funcionales para el personal
superior de los 6rganos de linea de la Direccion General de Educacion de la

Marina de Guerra del Perd.

En su investigacion, Jaramillo (2020) planteo la finalidad en desarrollar un tipo de
perfiles por competencias dirigida acerca de la eleccion de empleados en una entidad
industrial del Ecuador. Para lograr el propésito emplearon la metodologia no experimental
que incluyd la aplicacion de diferentes instrumentos, como el Focus Group, el cuestionario
por competencias, y el Assessment Center. A través de estas etapas, se llevaron a cabo
investigaciones exhaustivas. Como resultado, se identificaron las actuaciones de los
participantes en las distintas ocupaciones existentes, lo que permitio estructurar perfiles de
competencias a diferentes niveles, asi como una guia de comportamientos asociada. Estos
hallazgos son de gran utilidad para lograr calidad en la eleccion de colaboradores de la
entidad mencionada, ya que se logré determinar los perfiles de los puestos segun su

denominacién y competencia requerida.

Posteriormente, Rivas et al. (2020) sustentaron la finalidad de identificar las
competencias necesarias para los miembros de la direccion ejecutiva durante la planificacion
de un plan pedagdgico en Chile. Para abordar este objetivo, utilizaron una metodologia de
enfoque cualitativo, especificamente la investigacidén-accion. Las conclusiones obtenidas
destacan que la competencia es uno de los pilares fundamentales en la reconstruccién de una
organizacion y su arquitectura social. Es evidente que la definicion de competencia debe ser
un proceso conjunto entre la gerencia y el personal, de manera que se llegue a un consenso
compartido sobre los objetivos a alcanzar. Es crucial que el rol de los expertos permita
evaluar de manera coherente el desarrollo del mapa funcional desagregado, de manera que
las funciones contribuyan de manera efectiva al propésito principal de la organizacion, y que

las competencias sean medibles y evaluables.

El Objetivo 1, se identific6 VENTISIETE (27) propositos clave de las funciones de
cada puesto para el personal superior de los 6rganos de linea de la Direccion General de
Educacion de la Marina de Guerra del Perd. Se sustentd con el capitulo 11, la organizacion y

funciones de cada uno de los cargos pertenecientes a los oficiales superiores de los 6rganos
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de linea de DIREDUMAR estén especificadas en el Oficio R.1000-1416 fechado el 26 de
septiembre de 2016, enviado por DIREDUMAR a JEMGEMAR para la aprobacion del
Organigrama Estructural de DIREDUMAR. Este fue APROBADO con el Mensaje Naval
161747 de enero de 2017 por JEMGEMAR, y también de acuerdo con el Reglamento
Orgénico de la DIREDUMAR (RODIGEM - 12033).

Asimismo, tomando como fuente de informacion a las funciones descritas en el libro
de organizacion, se han establecido los Propositos Principales o Clave (PC) para cada uno

de los cargos analizados que componen los 6rganos de linea de la DIREDUMAR.

En el Departamento de Planeamiento Educativo se selecciond TRES (3) funciones
esenciales de un total de OCHO (8) que abordan aspectos criticos de la gestion educativa,
desde la planificacion tactica y operativa hasta la direccion estratégica. Su adecuada
ejecucion tiene un impacto significativo en la calidad, eficiencia y alineacion estratégica de

las actividades educativas en la Marina de Guerra del Pera.

En la Division de Planeamiento se selecciond UNA (1) funcion clave de TRES (3),
siendo crucial debido a su enfoque en el desarrollo del Plan Estratégico del Area Funcional
Educacién, lo que implica una visién a largo plazo y un impacto significativo en la direccion
y el desarrollo de la educacién dentro de la Institucion. El Plan Estratégico define la direccion
y los objetivos a largo plazo, guiando las acciones y decisiones futuras. Ademas, el anéalisis
estratégico y la alineacion con los objetivos institucionales hacen que esta funcion sea clave
para el progreso y la excelencia educativa en la MGP.

En la Division de Calidad Educativa se seleccioné DOS (2) funciones claves de
SIETE (7), estas funciones, al centrarse en la evaluacion y mejora de la calidad educativa,
asi como en el establecimiento de normas y criterios para la autoevaluacién, son vitales para
el cargo de jefe de Planeamiento, ya que tienen un impacto directo en el nivel de formacion
y competencias del personal naval, garantizando un proceso educativo de alta calidad en la
MGP.

En la Division de Asuntos Educativos y Normatividad se seleccion6 DOS (2)
funciones claves de SIETE (7), estas funciones son criticas para el jefe de la Division de
Asuntos Educativos y Normatividad, ya que se centran en la evaluacion y gestion de
normativas que tienen un impacto directo en el sistema educativo de la institucion.
Garantizar la coherencia, actualizacion y adecuacion de las normas a las necesidades

educativas es esencial para el éxito y la efectividad del sistema educativo en la MGP.
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En el Departamento Educacion Institucional se seleccion6 CUATRO (4) funciones
esenciales de un total de DIECISEIS (16).

En la Division Programas de Formacion se selecciond TRES (3) funciones claves de
NUEVE (9), estas tres funciones son esenciales para el jefe de la Divisién de Programas de
Formacion, ya que estan relacionadas con la coordinacion, actualizacion y planificacion de
los programas de formacion. Hay que asegurar que los programas se desarrollen de manera
efectiva, estén actualizados y se ejecuten de acuerdo con un plan bien estructurado es

fundamental para el éxito y la efectividad de la formacion del personal naval en la MGP.

En la Division Programas de Especializacion se selecciond6 CUATRO (4) funciones
claves de ONCE (11), estas cuatro funciones son fundamentales para el jefe de la Divisién
de Programas de Especializacion, ya que estan directamente relacionadas con la
coordinacion, seleccion, actualizacion y planificacion de los programas de especializacion.
Hay que asegurar que los programas se desarrollen de manera efectiva, estén actualizados y
se ejecuten de acuerdo con un plan bien estructurado es crucial para el éxito y la efectividad

de la especializacion del personal naval en la MGP.

En la Division Programas de Perfeccionamiento se seleccion6 TRES (3) funciones
claves de DOCE (12), estas tres funciones son fundamentales para el jefe de la Division de
Programas de Perfeccionamiento, ya que estan directamente relacionadas con la
coordinacion, seleccion, actualizacion y planificacion de los programas de
perfeccionamiento. Hay que asegurar que los programas se desarrollen de manera efectiva,
estén actualizados y se ejecuten de acuerdo con un plan bien estructurado es crucial para el

éxito y la efectividad del perfeccionamiento del personal naval en la MGP.

En el Departamento Educacion Extra-Institucional se seleccion6 CINCO (5) funciones
esenciales de un total de DIECISEIS (16).

DIPERMAR (2021) emitié la Directiva sobre la "Gestién de Recursos Humanos por
Competencias Transversales del Personal de la Marina de Guerra del Peru". Estas directrices
se aplican a todos los niveles de la institucion y tienen como finalidad de identificarlas,
evaluarlas, desarrollarlas y potenciarlas; de acuerdo con la categoria, grado y grupo
ocupacional al que correspondan, alineado con la mision, visién y valores de la Marina
(DIPERMAR, 2021-3, p. 2). Ademas, estas competencias forman parte de los criterios
evaluativos semestrales y, por ende, del proceso de ascenso, ya que estan definidas y

asociadas a cada uno de los grados militares que ostenta el personal naval.
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Bejarano (2022) llevé a cabo una investigacion con el proposito de definir las
competencias funcionales especializadas existentes y las ausentes, necesarias para el
personal de nivel superior y subalterno en el area de mantenimiento aeronaval de la MGP.
Su estudio determind la factibilidad de implementar acciones para cerrar la brecha
relacionada con estas competencias, sefialando que estas carencias estan principalmente
vinculadas a la falta de capacitacion y actualizacién del personal. Como recomendacion,
sugirio que la Comandancia de la Fuerza de Aviacion Naval gestione ante el Alto Mando
Naval para completar las competencias presentes en el escuadréon. Ademas, resalto la
importancia de DIPERMAR, a través de ESUP, promueva futuras investigaciones para
identificar indicadores de comportamiento y conducta asociados a estas nuevas

competencias para los diferentes cargos de la institucion.

El objetivo 2 Proponer las competencias funcionales segun los criterios de desempefio
y de acuerdo con el campo de aplicacion para el personal superior de los 6rganos de linea de

la Direccién General de Educacion de la Marina de Guerra del Perd.

- Se propone al jefe del Departamento de Planeamiento Educativo NUEVE (9)
competencias, el jefe de la Division del Planeamiento TRES (3) competencias, el jefe
de la Division de Asuntos Educativos y Normatividad TRES (3) competencias y el
jefe de la Division de Calidad Educativa CUATRO (4) competencias.

- Se propone al jefe del Departamento de Educacion Institucional ONCE (11)
competencias, el jefe de la Division de Programas y Formacion CINCO (5)
competencias, el jefe de la Division de Programas y Especializacién CINCO (5) y el
jefe de la Division de Programas y Perfeccionamiento SEIS (6).

- Se propone al jefe del Departamento de Educacion Extra - Institucional CATORCE
(14) competencias.

De igual forma Hernaiz (2019) se propuso analizar el impacto positivo que el uso de
competencias generales tiene en las autopercepciones de empleabilidad de los individuos,
tanto dentro como fuera de Espafa. Para lograr este objetivo, se empled el paradigma
cuantitativo, los resultados muestran acerca de los expertos quienes se encuentran
comprometidos en un entorno laboral no espafiol porque son mas capaces de poner en
practica sus habilidades genéricas que los graduados en Espafia. Por tanto, se destaca la
importancia de la educacion por competencias a nivel universitario cuya finalidad de

incrementar la empleabilidad de los profesionales espafioles y reducir problemas de
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integracion del entorno cultural de los titulados espafioles que laboran en el extranjero, ya
que estas competencias constituyen la base fundamental para sustentar la empleabilidad.
cualquier profesional. Esto pone de relieve la importancia de la formacion en competencias
a nivel universitario para aumentar la empleabilidad de los profesionales espafioles y reducir
los problemas de adaptacion sociocultural de los titulados espafioles que trabajan en el

extranjero, ya que estas competencias constituyen la base de apoyo de los profesionales.

El objetivo 3 Determinar las evidencias de las competencias funcionales para el
personal superior de los 6rganos de linea de la Direccion General de Educacion de la Marina

de Guerra del Peru.

- El jefe del Departamento de Planeamiento Educativo, se validaron por el jefe del
Departamento de Planeamiento Educativo: Salinas (2023) considerando de acuerdo
con la metodologia del analisis funcional OCHO (8) competencias de NUEVE (9)
planteadas.

- Jefe de la Divisién de Planeamiento: Poblet (2023) recomendd y reemplazo TRES
(3) competencias relacionado a su puesto, asimismo se validaron.

- Jefe de la Divisién de Calidad Educativa: Mesias (2023) plantea DOS (2)
recomendaciones asimismo se validaron.

- Jefe de la Division de Asuntos Educativos y normatividad: Mesias (2023) plantea

DOS (2) recomendaciones, asimismo se validaron TRES (3) competencias.

Las competencias en el area del planeamiento educativo se basan en la estrecha
relacion entre los planes educativos y el plan anual de educacion. Los planes educativos
deben estar alineados con los objetivos establecidos en el plan anual de educacién. Para
lograr esta alineacion, es crucial comprender los objetivos generales, identificar los objetivos
especificos del plan educativo, disefiar planes educativos que integren los objetivos del plan
anual de educacion, evaluar el avance y realizar ajustes si es necesario en los planes
educativos. El plan educativo es un documento mas amplio que establece estrategias y
directrices a largo plazo, mientras que el plan anual es mas especifico, definiendo metas y
actividades a corto plazo para un afio académico en particular. Ambos planes son
complementarios y su alineacion es fundamental para asegurar el cumplimiento de metas a

largo y corto plazo (Universidad de Colima, 2019).

Rivas et al. (2020) respaldaron la importancia de identificar las competencias

esenciales para los miembros de la direccion ejecutiva en el contexto de la planificacion de
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un plan pedagdgico en Chile. La competencia se considera uno de los elementos
fundamentales en la reconstruccion de una organizacion y su estructura social. Es claro que
la definicidn de competencia debe ser un proceso colaborativo entre la gerenciay el personal,
buscando alcanzar un acuerdo mutuo sobre los objetivos a lograr. Resulta fundamental que
el papel de los expertos permita una evaluacion coherente del mapa funcional desglosado,
asegurando que las funciones contribuyan efectivamente al proposito principal de la

organizacion, y que las competencias sean mensurables y evaluables.

- Jefe del Departamento de Educacion Institucional conformada por el jefe del
Departamento de Educacion Institucional: Landa (2023) valido OCHO (8)
competencias de ONCE (11) presentadas.

- Jefe del Departamento de Educacion Institucional: Davis (2023) valido OCHO (8)
competencias de ONCE (11) presentadas.

- Jefe de la Division de Programas de Formacion: Buleje (2023) valido UNA (1)
competencias de CINCO (5) presentadas.

- Jefe de la Division de Programas de Perfeccionamiento: Buleje (2023) valido
CUATRO (4) competencias de SEIS (6) presentadas.

- Jefe de la Division de Programas de Especializacion: Buleje (2023) valido TRES (3)
competencias de CINCO (5) presentadas.

El Departamento de Educacion Institucional se basa en diversas fuentes, como lo
sefial6 Jaramillo (2020), cuyo proposito fue desarrollar perfiles basados en competencias
para la seleccion de empleados en una entidad industrial de Ecuador. En este estudio se
identificaron las actuaciones de los participantes en distintas ocupaciones, lo que permitio la
estructuracion de perfiles de competencias a distintos niveles, asi como la creacion de una
guia de comportamientos asociados. Estos hallazgos resultan de gran utilidad para asegurar
la calidad en la seleccion de colaboradores en la entidad mencionada, dado que se logrd
determinar los perfiles de los puestos en funcién de su denominacion y competencias

requeridas.

La Directiva 33-21 de DIPERMAR, establece un modelo de gestion de recursos
humanos basado en competencias para todos los miembros de la institucion, asegurando la
idoneidad del personal para cada puesto, lo que impulsa la eficacia organizacional. Destaca
la necesidad de competencias definidas que determinen las habilidades necesarias para los
roles. Esta directiva refleja el valor estratégico que la Marina de Guerra del Peru otorga a su
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capital humano, evidenciando su enfoque hacia la gestion del talento y la eficiencia en sus
operaciones (DIPERMAR, 2021c, p. 1-3).

Santamaria (2019) exploro la gestion de recursos humanos y las competencias en un
articulo, presentando el modelo de gestion por competencias implementado por la MGP. En
este andlisis, se resalta la relevancia de las habilidades especificas del personal en cada
puesto de la institucion. Se enfatiza la importancia de estas competencias para asegurar un
rendimiento Optimo en todas las areas de las unidades y dependencias, con el proposito de

alcanzar los resultados funcionales predefinidos.

El monitoreo y evaluacion del plan anual educativo se vinculan directamente con la
viabilidad del analisis del sector educativo, y el éxito de los planes estratégicos resultantes
depende en gran medida de la calidad de los datos empleados. Por consiguiente, un
componente esencial de la planificacién estratégica implica la mejora de los sistemas de
seguimiento y evaluacion para recolectar datos educativos fundamentales y ampliar la
capacidad de los planificadores educativos para interpretar estos datos y convertirlos en

informacion valiosa y practica. (UNESCO, 2015).

- El jefe Departamento de Educacion Extra Institucional conformada por el jefe del
Departamento de Educacién Extra-Institucional: Noriega (2023) valido OCHO (8)
competencias de CATORCE (14) presentadas.

- Jefe del Departamento de Educacion Extra-Institucional: Vicevic (2023) valido
NUEVE (9) competencias de ONCE (11) presentadas.

Rodriguez (2018) en su investigacion, tuvo como objetivo desarrollar modelos de
desarrollo de personas utilizando competencias para dotar a las organizaciones de
herramientas de gestion eficaces para afrontar los nuevos retos que demandan los gobiernos
populares en la actualidad. Este modelo se centra en el desarrollo del talento y la inversion
y la dotacién adecuada de personal.

La MGP en su Plan Institucional a Largo Plazo, enfatiza la importancia del desarrollo
del personal naval como un elemento fundamental en su gestion de Recursos Humanos. Su
enfoque principal reside en la capacitacion de un personal naval altamente cualificado, ético
y con liderazgo, promoviendo una cultura organizacional que fomente la investigacion y el
desarrollo. La disciplina, la lealtad y la motivacion se destacan como valores fundamentales,

en conjunto con el respeto a los derechos humanos, el apego a las leyes y a la Constitucion.
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Ademas, subraya la necesidad de contar con una reserva de personal debidamente capacitada
para enfrentar las futuras demandas institucionales (MGP, 2020).
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones
5.1.1 Objetivo General

Se logro definir CUARENTA (40) competencias funcionales para los cargos
del personal superior de los 6rganos de linea de la Direccion General de Educacion
de la Marina de Guerra del PerQ. Se obtuvo a través de la implementacion del analisis
funcional, cuyos resultados se exponen en las tablas 13 a 43, lo que posibilité cumplir

con el objetivo general y abordar el problema principal de la investigacion.

5.1.2 Objetivo 1

Se identificaron VEINTISIETE (27) propositos clave para los cargos del
personal superior de los 6rganos de linea de la Direccion de Educacién de la Marina
de Guerra del Perd. Ademas, estos propdsitos fundamentales constituyen la base
inicial para el analisis funcional en la definicion de competencias. Los detalles de
estos propositos fundamentales se encuentran en la seccién 4.1 del capitulo 4 de la
investigacion y contribuyen al cumplimiento del objetivo especifico 1, concerniente

con el problema especifico.

5.1.3 Objetivo 2

Se logro obtener una propuesta de SESENTA (60) competencias funcionales
apropiadas para los cargos del personal superior de los 6rganos de linea de la
Direccion de Educacion de la Marina de Guerra del Peru. Este resultado se logré
mediante la aplicacion del analisis funcional, cuyos detalles se encuentran en las

tablas 13 a 43, lo que contribuy6 al cumplimiento del objetivo especifico 2.

5.1.4 Objetivo 3
En la seccion 4.3 se lograron obtener CUARENTA (40) evidencias de las

competencias funcionales mediante el proceso de validacion realizado por personal
con experiencia en gestion educativa, lo que confirma su relevancia y aplicabilidad,
asegurando que las competencias definidas sean practicas, legitimas y estén alineadas
con las necesidades reales del proceso de formacion educativa. Ademas, este proceso

permitié cumplir con el objetivo especifico 3, resolviendo asi el problema especifico.
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5.2 Recomendaciones

1. Se recomienda a la Direccion General del Personal de la Marina evalle las
competencias funcionales propuestas para integrarlas y aplicarlas en las politicas
de gestion de capital humano de la MGP. Esto implicaria su incorporacion en
procesos como la seleccion, capacitacion y desarrollo del personal superior de
los érganos de linea de DIREDUMAR.

2. Se recomienda que la Direccion de Educacion de la Marina implemente un
proceso continuo de evaluacion y actualizacion de la gestion educativa, alineado
con los objetivos institucionales. Esto implica establecer un sistema de
retroalimentacion con los actores clave y planificar revisiones semestrales o
anuales segun las necesidades del programa. De esta manera, se garantizara que
las competencias del personal de la Institucion sean relevantes y efectivas,
adaptandose a las exigencias educativas del sector y optimizando la gestion

educativa.

3. Se recomienda que la Marina de Guerra del Perl a través de la Direccion de
Educacion de la Marina; implemente un programa integral de capacitacion
continua en gestion educativa que incluya formacion en liderazgo, planificacion
educativa, y habilidades tecnologicas alineadas a las competencias funcionales
definidas para cada cargo. Este programa deberia estar alineado a las necesidades
especificas de la Marina de Guerra del Per(, con el objetivo de asegurar que el
personal en puestos de educacion superior adquiera y mantenga las competencias

necesarias para una gestién educativa efectiva y actualizada.
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TITULO: “DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS FUNCIONALES PARA EL PERSONAL SUPERIOR DE LOS ORGANOS DE
LINEA DE LA DIRECCION GENERAL DE EDUCACION DE LA MARINA DE GUERRA DEL PERU”.

de Educacion de la
Marina de Guerra del
Peru.

un puesto de
trabajo.

organos de linea de la
Direccion de
Educacion de la

PROBLEMA OBJETIVOS | (o102 | | CATEGORIAS | SUBCATEGORIAS | METODOLOGIA
PRINCIPAL OBJETIVO Competencias | Categorias 1 Sub-Categoria 1: Método
GENERAL Funcionales. | Identificar Funciones y | Enfoque cualitativo
¢Cuéles son las competencias | Definir las funciones. propositos clave de
funcionales que debe contar el | competencias NUEVE (09) puestos | Tipo de
personal superior de los 6rganos de | funcionales que debe para el personal | investigacion
linea de la Direccion General de | contar el personal superior de los | Basico,
Educacion de la Marina de Guerradel | superior ~ de  los organos de linea de la | Disefio de
Peru?. organos de linea de la Direccién de | investigacion
Direccion General de Educacion de la | Andlisis
Educacion de la Marina de Guerra del | documental
Marina de Guerra del Perd. Método de
Peru. Categorias 2 “analisis funcional
Especifico 1 Especifico 1 Propuesta  de | Sub-Categoria 2: Caracterizacion de
¢Cuales son los propositos clave de | Identificar los | Definicién: competencias Propuesta de | sujetos
cada puesto para el personal superior | propositos clave de | capacidad, funcionales. competencias Oficiales
de los drganos de linea de la|cada puesto para el | destrezas vy funcionales de
Direccion de Educacion de la Marina | personal superior de | habilidades NUEVE (09) puestos | Técnicas e
de Guerra del Peru?. los 6rganos de linea de | para para el personal | instrumento de
la Direccion General | desempefiar superior  de los | recoleccion de

datos
Técnica
Entrevista
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UNIDAD , c
PROBLEMA OBJETIVOS TEMATICA CATEGORIAS | SUBCATEGORIAS | METODOLOGIA
Marina de Guerra del | Instrumentos
Perd. Guia de entrevista
Entrevistas
Matriz de
recoleccion de
datos
Especifico 2 Especifico 2 Sub-Categoria 3.1:
¢Cuales son las competencias | Proponer las Categorias 3 -Evidencias de | Método
funcionales segun los criterios de | competencias Evidencias  de | competencias Inductivo-
desempefio y de acuerdo con el | funcionales segun los competencias funcionales de | deductivo
campo de aplicacion para el personal | criterios de funcionales. NUEVE (09) por
superior de los 6rganos de linea de la | desempefio 'y  de parte del personal

Direccion de Educacion de la Marina
de Guerra del Pera?.

acuerdo con el campo
de aplicacion para el
personal superior de
los 6rganos de linea de
la Direccién General
de Educacion de la
Marina de Guerra del
Peru.

Especifico 3

¢Cuéales son las evidencias de las
competencias funcionales para el
personal superior de los 6rganos de
linea de la Direccion General de
Educacion de la Marina de Guerra del
Peru?.

Especifico 3
Determinar las
evidencias de las

competencias

funcionales para el
personal superior de
los 6rganos de linea de

superior de  los
organos de linea de la
Direccién de
Educacion de la
Marina de Guerra del
Perd.

Sub-Categoria 3.2:

Evidencias de
competencias
funcionales de
NUEVE (09) por

parte de expertos que
ocuparon cargos de
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PROBLEMA

OBJETIVOS

UNIDAD
TEMATICA

CATEGORIAS

SUBCATEGORIAS

METODOLOGIA

la Direccion General
de Educacion de la
Marina de Guerra del
Perd.

los 6rganos de linea
en la Direccion de
Educacion de la
Marina de Guerra del
Perd.
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Anexo 2: Matriz de contenido cualitativa.

TITULO: “DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS FUNCIONALES DEL PERSONAL SUPERIOR DE LOS ORGANOS DE LINEA DE
LA DIRECCION DE EDUCACION DE LA MARINA DE GUERRA DEL PERU”

Anexo 3: Tabla para la identificacion de funciones y proposito clave de acuerdo con el cargo.

Cargo Funciones Proposito Clave




Anexo 4: Tabla para la propuesta de competencias funcionales.
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Proposito Clave 1

(REI)

Funcién Clave

Funciones Principales

Funciones Basicas

Sub-funciones

(Competencia General)

(Unidad de Competencia)

(Elemento de

Competencia)




Anexo 5: Tabla para determinar las evidencias de competencias funcionales.
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Cargo

Funciones

Propdsito

clave

Competencias

Evidencia de competencia
funcional por parte del personal
superior que labora actualmente

en DIREDUMAR

Evidencia de competencia
funcional por parte de expertos
(personal superior) que ocuparon
cargos en DIREDUMAR

NOMBRE DE LA COMPETENCIA

C1 NOMBRE DE LA COMPETENCIA

DEFINICION DE LA
COMPETENCIA

NIVEL DE COMPORTAMIENTO

INDICADOR DE CONDUCTA

Nivel 5:

Nivel 4:

Nivel 3:

Nivel 2:

Nivel 1:
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Apeéndice 6: Validacion de Instrumentos.

Validacion por Cargos Estructurales de los Organos de Linea de Diredumar.

4

FICHA DE VALIDACION DE COMPETENCIAS
CARGO: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION INSTITUCIONAL

COMPETENCIAS DESCRIPCION DE NIVEL DE INDICADOR DE CONDUCTA VALIDADO OBSERVACION
LA COMPETENCIA COMPETENCIA (SI/NO)
REQURIDO
Capacidad disefiar planes | Nivel 3 Gestionar Plamﬁcar y izar efici los h materiales y Si
Smum"fmegﬂ"ﬁ ducativos que i cfici los para la impl ion de los planes educativos,
objetivos dcql Plan Anual de los objetivos | humanos, materiales y asegumndomalmeaclbnconlos ob)euvos institucionales y el Plan Anual de
Ed ion o los upeciﬁcos del Phn Anunl l’uuncxcros necesarios para | Educacién.
Q . NS ate de gr la imp 10 de los |- ldcmuﬁcarlosrewrsos!nmaxm malcmlcs)funncmsnocamospmla s
fici los | planes d 5 ion de los planes edu 08, ion con los
li ! blecid g do su ali i6 objeu\'os institucionales y el Plan Anual de Dducaudn,
por la institucién con los objetivos |- Evaluar la efectividad de la gestion de recursos y reali j para mej
institucionales y el Plan | sualineacion con los objetivos institucionales y el Pln.nAmmldeEdmaclm
Anual de Educacién asegurando la calidad y eficiencia de la gestion de recursos
C2 Implementar sistemas de C_apacidad de' establecer d)e, Nive'l 4:)’ Ej‘ecul'nlr q: - Idomiﬁcnr el plimi de la ej i6n del i de las actividades Si
mm“f“zoz; f:‘lmﬁ'?".?e en formidad | p b el |- Annhnr lu pammpac)an de los estudiantes, ¢l rendimiento scadémnoo. la
oY Plan Al de. | oo las directrices | cumplimiento dc las de los ylap 1a en el si -
Educacion v ¢l Regl establecidas en el Plan | actividades educativas - C los Itados del i d las actividades educanvas
del Si slemadeucarim de la Anual de Educacion y el . Fortalecer-la credibilidad del monitoreo y evaluacion de las actividades
Marina Reglamento del  Sistema educativas.
Educativo de la Marina.
C3  Establ i Capacidad para  crear | Nivel 4: Evaluar la |- E\’alunr la efectividad de la icacio di la identificacion de Si
efectivos de icacid les de icacio dinacion de actividades y la evaluacién de la claridad en la ision de inf¢ i0
con otras instituciones | efectivos con otras | educativas con  otras (- Evaluar el uso de manera efectiva los recursos y la financiacion disponibles
educativas, con el fin de | instituci | con | instituci ducativas, | para llevar a cabo las actividades educativas coordinadas
coordinar el dcsarmllo de | el objetivo de di el | or - Evaluar la exi ia de Yp para seguir ¢l impacto de las -
actividades ed s 3 llo de actividades | gub les y actividades educativas coordinadas
educativas. relevantes.
c4 Evaluar la Capacidad dc evaluar la Ni\'el 4: Recopilar la |- Verficar la y participacion de los di en actividades No
implomontacisn. 36 | los de si P ipacion en actividades | educativas
ﬁ; cinad. 46 TOBIboMe0. v de monitoreo y waluacnbn Y ln percepeién de los |- Valorar la efectividad de. los métodos de cnseflanza, la claridad en la
£ < | enactividades edi v sobre i6n de los la di ibilidad y apoyo de los profesores, -
cvn_ll.nclén d° les la calidad de la educacion entre otros aspectos
actividades cducativas - Evaluar la infraestructura los recursos tecnolégicos, bibliogrificos y de
investigacion, entre otros
5 Establ L& Capacldad de identificar y | Nivel 4: Administmr los |- Evaluar la planificacion y admini 6n del p 1 d v No
b 5 2 efi los dministrativo, incluyendo la capacitacion, el d llo profesional y la
RS matengles ¥ h materiales y fi isfaccion laboral
flmn:nms r:;:mr:s P'l;: materiales v financieros | necesarios para el desarrollo |- Analizar la relacion entre la gestion de h y la calidad del =
ivid m“"" °d° tivi necesarios para llevar acabo | de las actividades educativa servicio educativo
sctivy Rane actividades educativas. - Evaluar la admini ion de lcs fi en las actividades
idk 1o la planif 16 la distribucién de
recursos v el E.Md’d educativa




- Evaluar la participacion del personal docente en programas de formacion,
capacitacion continua su impacto en el desarrollo profesional y la calidad
educativa

Analizar el desempeiio del personal docente a través de logro de objetivos, la
calidad de la enseflanza, la innovacion pedagégica y la retroalimentacion de
los estudiantes

Evaluar la motivacion y el compromiso del personal docente, considerando
la satisfaccion laboral, identificacion con la institucién y el compromiso con
la mejora continua

Analizar el impacto del desempefio docente en el aprendizaje de los
estudiantes, considerando el rendimiento académico, la participacion en

C6 Gestionar
eficientemente los recursos
humanos, incluyendo la
seleccion, contratacion,
capacitaciéon y evaluacion
del personal.

Capacidad para administrar
eficientemente los recursos
humanos, abarcando la
seleccion, contratacion,
capacitacién y evaluacién
del personal.

Nivel 3: Evaluar el clima
laboral, la satisfaccion y el
compromiso del personal,
considerando su impacto en
la productividad y la calidad
educativa,

actividades educativas v la retroalimentacion de los estudiantes

- Evaluar la satisfaccion del personal docente y administrativo con su trabajo,
¢l ambiente laboral, la carga de trabajo y las oportunidades de desarrollo
profesional

- Analizar ¢l compromiso del personal con la institucion, considerando

indicadores como la identificacion con la mision y valores de la institucion,

la lealtad y la disposicion a trabajar en equipo

Evaluar el clima laboral en los programas académicos, considerando

indicadores como la comunicacién efectiva, el liderazgo, la colaboracion y el

respeto mutuo

Si

C7 Asesorar a los programas
académicos en la ejecucion
de sus actividades
educativas

Capocidsd o =
orientacion y asesoramiento
a los programas académicos
para la efectiva ¢jecucion de
sus actividades educativas.

Nivel 5: Evaluar la calidad
del  personal  docente,
considerando su formacion
académica, experiencia
profesional,  habilidades
pedagogicas vy capacidad
para motivar y guiar a los
estudiantes

- Evaluar la formacion académica y la experiencia laboral previa del personal
docente y administrativo, considerando su relevancia para el édrea de
enseflanza.o gestion universitaria.

Analizar las habilidades pedagogicas del personal docente, incluyendo su
capacidad para transmitir conocimientos

Fomentar la participacion discente y adaptar métodos de ensefilanza a las
necesidades de los estudiantes

Evaluar la capacidad del personal docente para motivar a los estudiantes,
fomentar su participacion en el proceso educativo y proporcionar orientacion
académica y profesional.

C8 Supervisar las
actividades educativas en la
institucion, asegurando su

Capacidad de supervisar las
actividades educativas en la
institucion, asegurando que
estén alineadas con los

Nivel 3: Evaluar las
actividades educativas en
coherencia con el plan anual
de trabajo (PAT)

Verificar las actividades educativas alincadas con el plan anual de trabajo

(PAT) y el plan de estudios

- Evaluar las actividades educativas implementadas, considerando la calidad
de la enseianza, la relevancia de los contenidos y la adecuacion de las
metodologias utilizadas

- Verificar las actividades educativas entre los docentes y los estudiantes,

fomentando un trabajo en equipo y una mayor implicacion de todos los

agentes educativos

alineacion con los objetivos | objetivos institucionales y el

institucionales y el Plan | Plan Anual de Educacion.

Anual de Educacién

C9 Monitorear las | Capacidad de monitorearlas | Nivel 4: Verificar la |-
actividades educativas en la | actividades educativas en la | participacién activa y la |-
institucion, asegurando su | institucién, asegurando su | colaboracién entre los
alineacién con los objetivos | alineacién con los objetivos | docentes y los estudiantes
institucionales y el Plan | institucionales y el Plan

Anual de Educacién Anual de Educacion.

Evaluar la asistencia de los estudiantes a las clases y actividades académicas
Identificar la interaccion entre los docentes y los estudiantes durante las
clases y actividades académicas

- Evaluar los mecanismos de evaluacién y seguimiento de la participacion
activa y la colaboracién entre los docentes y los estudiantes

C10 Identificar dreas de
mejora, asegurando el
cumplimiento  de  los

Capacidad identificar dreas
de mejora para asegurar el
cumplimiento de esténdares

Nivel 3: Mejorar la calidad
de la ensefianza, adaptando
a las necesidades de la
Institucion

- Identificar dreas de mejora desarrollando acciones correctivas para garantizar
la calidad y eficiencia en la educacié

Si
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estandares de calidad y los
requisitos legales 3 4

de cahdad y requsitos
legales en la institucion.

- Medir la implementacion de nuevas metodologias de enseflanza, el uso de
tecnologias educativas y la adaptacién a las necesidades cambiantes en la
institucion

- Verificar la calidad y relevancia de la investigacion realizada incluyendo el
nimero de publicaciones, la participacién en proyectos de investigacion y la
transferencia de conocimiento

CI11 Utilizar herramientas
de planificacion educativa,
como el Plan Anual de
Trabajo  (PAT),  para
establecer objetivos, metas,
estrategias y acciones que
permitan mejorar la calidad
educativa y promover el
logro de aprendizajes
significativos

Capacidad para emplear
herramientas de
planificacién educativa,
como el Plan Anual de
Trabajo (PAT), con el fin de
establecer objetivos, metas,
estrategias y acciones que
mejoren la calidad
educativa y fomenten el
logro de  aprendizajes
significativos.

Nivel 3; Manifestar una
comprension sélida de los
conceptos y habilidades,
con la capacidad de
aplicarlos de  manem
cfectiva.

- Aplicar conocimientos y habilidades en situaciones pricticas, a través de
pasantias, provectos de investigacion aplicada o actividades de extension

- Evaluar argumentos e identificar supuestos subyacentes y desarrollar
conclusiones fundamentadas.

- Analizar y sintetizar informacién de manera rigurosa y critica, presentando
trabajos escritos que reflejan un alto nivel de comprension y aplicacion de
los conceptos aprendidos

/7 ) '
1 C(\.‘Ltt': é_lv ol CCC/‘«?S"
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FICHA DE VALIDACION DE COMPETENCIAS
CARGO: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION INSTITUCIONAL

COMPETENCIAS DESCRIPCION DE NIVEL DE INDICADOR DE CONDUCTA VALIDADO OBSERVACION
LA COMPETENCIA COMPETENCIA (SI/NO)
REQURIDO
Capacidad disedar planes | Nivel 3: Gestionar |- Planificar y organizar efici te los hv iales y :
Smum“i:u pl"'m educativos que armonicen | eficientemente los recursos | financieros necesarios para la implementacion de los planes educativos, Flown ZJ’“‘\ .
B q 8ren 108 | con los objetivos | humanos, materiales vy | asegurando su alineacion con los objetivos institucionales y el Plan Anual de 21 Rt
objetivos del Plan Anual de s ; e, e nl
Educacién el los especlﬁcos_del PlanAnunl financieros sarios pana | Educs ) ) ) 5 > Covad 2 ¢ iz
i ienioa eatablecidos de Educacién, integrando | la implementacion de los |- Identificar los recursos humanos, materiales y financieros necesarios para la \ A -
eficientemente los | planes educativos, | implementacion de los planes educativos, asegurando su alineacion con los phM Bitao 0'{1
lincamientos  establecidos | asegurando su alineacidn | objetivos institucionales y el Plan Anual de Educacion, /e"f- hi
por la institucién con  los  objetivos |- Evaluarlaefectividad de la gestion de recursos y realizar ajustes para mejorar Voo o
institucionales y el Plan | sualineacion con los objetivos institucionales y el Plan Anual de Educacion, }«M a2 "‘4_"““‘
Anual de Educacion asegurando la calidad y eficiencia de la gestion de on A aA0.
C2 Implementar sistemas de C_apocidad de. establecer y Nive] 4: 2 Ejecutar el |- ldcmif.warcl cumplimicnto de la ejecucion del monitoreo de las actividades ﬁ (A.,?N\!"ﬂ QW
monitoreo y cvaluacién de cjecutar  sistemas de | monitoreo y evaluacion que educativas. o ) o ) A (,.M {~\l
acuerdo con lo establecido | MOnitoreo en conformidad | permitan comprobar el |- Analizar la participacién de los estudiantes, el rendimiento académico, la S ’ Co 8 H
o Al P ARl de| O las directrices | cumplimiento  de  las | satisfaccion de los estudiantes v la permanencia en el sistema educativo. | wy st a W’—b -
E i60 y ol Reglamento establecidas en el Plan | actividades educativas - Comparar fos resultados del monitoreo durante las actividades educativas. angntds VA 90
\del Sistema Educativo de la Anual de Educacion y el - Fortalecer la credibilidad del monitoreo y evaluacion de las actividades W Gand ,y(w =
g Reglamento  del  Sistema educativas. Vi : [
s Educativo de la Marina. @ guwmen
C3  Establecer canales | Capacidad para  crear | Nivel 4: [Evaluar la |- Evaluar la efectividad de la comunicacion mediante la identificacion de
efectivos de comunicacion | canales de comunicacion | coordinacion de actividades | barreras y la evaluacion de la claridad en la transmisién de informacion.
con otras instituciones | efectivos con otras | educativas con  otras |- Evaluar el uso de manera efectiva los recursos y la financiacion disponibles 2
educativas, con el fin de | instituciones educativas con | instituciones  educativas, | para llevar a cabo las actividades educativas coordinadas 5 {
coordinar el desarrollo de | ¢l objetivo de coordinar el | organismos - Evaluar la existencia de mecanismos y procesos para seguir el impacto de las
actividades educativas d llo de actividades | gubernamentales y actores | actividades educativas coordinadas
educativas, relevantes.
Capacidad de evaluar la | Nivel 4: Recopilar la |- Verificar la asiste y participacion de los estudiantes en actividades
g: = emf:z:m de l: implementacion de sistemas | participacion en actividades | educativas A% (e;w.m C‘A
np & Wanileo v de monitoreo y evaluacion | v la percepcion de los |- Valorar la efectividad de los métodos de enseflanza, la claridad en la (V98 0_\1‘“’01 -
Tossiba & lni en actividades educativas. di y sobre | presentacién de los contenidos, la disponibilidad y apoyo de los profesores, /\J O % o ’
bt Jucati la calidad de la educacién entre otros aspectos % IN X
Rvididon s et . Evaluar la infra los Iogicos, bibliograficos y de Clncrendan.

investigacion, entre otros

C5 Establecer los recursos
humanos, materiales y
financieros necesarios para
¢l desarrollo  de las
actividades cducativa

Capacidad de identificar y
asignar eficientemente los
recursos humanos,
materiales y financieros
necesanios para llevar a cabo
actividades educativas.

Nivel 4: Administrar los
recursos humanos,
materiales y financieros
necesarios para ¢l desarrollo
de las actividades educativa

- Evaluar la planificacion y administracion del p | docente y
administrativo, incluyendo la capacitacion, el desarrollo profesional y la

satisfaccion laboral

- Analizar la relacion entre la g

servicio educativo

Evaluar la administracion de los recursos financieros en las actividades

educativa, iderando la planificacion presupuestana, la distribucién de

ion de humanos y la calidad del

recursos y el i 10 en la calidad educativa
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- Evaluar la participacion del p ] d en programas de for

capacitacion continua su lmpaclo en ¢l desarrollo profesional y la calidad

educativa

Analizar el desempeio del personal docente a través de logro de objetivos, la

calidad de la enseflanza, la innovacion pedagégica y la retroalimentacion de

los estudiantes

Evaluar la motivacion y el compromiso del personal docente, considerando

la satisfaccion laboral, identificacion con la institucion y el compromiso con

la mejora continua

- Analizar el impacto del desempefio docente en el aprendizaje de los
estudiantes, considerando el rendimiento académico, la participacion en
actividades educativas y la retroalimentacion de los estudiantes

C6 Gestionar
eficientemente los recursos
humanos, incluyendo la
seleceion, contratacion,
capacitacién y evaluacion
del personal.

Capacidad para administrar
eficientemente los n:cmsos
humanos, ab la

Nivel 3: Evaluar el clima
laboral, la satisfaccion y el

seleccion, contratacion,
capacitacién y evaluacion
del personal.

promiso del p I,
considerando su impacto en
la productividad y la calidad
educativa,

- Evaluar la satisfaccion del personal docente y administrativo con su trabajo,
¢l ambiente laboral, la carga de trabajo y las

oportunidades de desarrollo profesional

Analizar el compromiso del personal con la, wnstitucién

considerando indicadores como la identificacion cou 1 nusion y valores de

la institucion, la lealtad y la disposicion a trabajar en equipo

Evaluar ¢l clima laboral en los académicos, considerando

indicadores como la comunicacién efectiva, el liderazgo, la colaboracién y el

respeto mutuo

g

C e de s

Nivel 5: Evaluar la calidad

S

- Evaluar la fonmacién académica y la experiencia laboral previa del personal

institucion, asegurando su
alineacion con los objetivos
institucionales y el Plan
Anual de Educacién

institucién, asegurando su
alineacién con los objetivos
institucionales y el Plan
Anual de Educacion.

colaboracién  entre  los
docentes y los estudiantes

clases y actividades académicas
- Evaluar los mecanismos de evaluacién y seguimiento de la participacion
activa y la colaboracién entre los d y los estudiantes

orientacion y asesoramiento | del  personal  docente, | docente y. administrativo, considerando su relevancia para el drea de é{ 4 W rl’q
C7 Asesorar a los programas | a los programas académicos | considerando su formacion | ensefianza o gestion universitaria. c\e‘
‘académicos en la ejecucion | para la efectiva gjecucionde | académica,  experiencia |- Analizar las habilidades icas del personal docente, incluyendo su Eé/wf' oo,
de sus actividades | sus actividades educativas. | profesional, habilidades | capacidad para transmitir conocimientos AJ ]
educativas pedagogicas y capccidad - Fomentar la participacion discente y adaptar métodos de enseflanza a las 2 (0('” @aa 1
para motivar y guiar a los | necesidades de los estudiantes
estudiantes - Evaluar la capacidad del p 1 d para a los estudiantes,
fomentar su participacién en el proceso educativo y proporcionar orientacion
académica y profesional.
Capacidad de supervisar las | Nivel 3: Evaluar las |- Verificar las actividades educativas alineadas con el plan anual de trabajo
(&3] Supervisar las | actividades educativas en la | actividades educativas en | (PAT)y el plan de estudios 7
actividades educativas en la | institucién, asegurando que | coherencia con el plananual (- Evaluar las actividades educativas implementadas, considerando la calidad
institucion, asegurando su | estén alineadas con los | de trabajo (PAT) de la enseflanza, la relevancia de los contenidos y la adecuacion de las S ‘
alineacion con los objetivos | objetivos institucionales y el metodologias utilizadas
institucionales y el Plan | Plan Anual de Educacion. - Verificar las actividades educativas entre los docentes y los estudiantes,
Anual de Educacion fomentando un trabajo en equipo y una mayor implicacion de todos los
agentes educativos
(& Monitorear las | Capacidad de monitorearlas | Nivel 4: Verficar la |- Evaluar la asistencia de los estudiantes a las clases y actividades académicas Se d., el Yo
actividades educativas en la | actividades educativas en la | participacion activa y la |- Identificar la interaccion entre los docentes v los estudiantes durante las

Ji

WO‘/‘A{)U‘J

J (Sdours
AR

Z Capacidad identificar dreas | Nivel 3: Mejorar la cahdad - Identificar dreas de mejora desarrollando acciones cormectivas para garantizar
ﬁl:m:,dm“ﬁw tmsl : de mejora para asegurar el | de la enseflanza, adap la calidad y eficiencia en la educacié NO FaJZ%‘* @c:«/hu
pridinindy 8 de  los | cumplimiento de estindares | a las necesidades de la g
P Institucion ed,vuuhw-
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estandares de calidad y lof
requisitos legales :

de calidad y requisitos
legales en la institucion.

- Medir la implementacién de nuevas metodologias de enseflanza, el uso de
tecnologias educativas y la adaptacién a las necesidades cambiantes en la
institucion

Verificar la calidad y relevancia de la investigacion realizada incluyendo el
numero de publicaciones, la participacién en proyectos de investigacion y la
transferencia de conocimiento

Cl11 Utilizar herramientas
de planificacion educativa,
como el Plan Anual de
Trabajo  (PAT), para
establecer objetivos, metas,
estrategias y acciones que
permitan mejorar la calidad
educativa y promover el
logro de aprendizajes
significativos

Capacidad para emplear
herramientas de
planificacion educativa,
como el Plan Anual de
Trabajo (PAT), con el fin de
establecer objetivos, metas,
estrategias y acciones que
mejoren la calidad
educativa y fomenten el
logro de aprendizajes
significativos.

Nivel 3: Manifestar una
comprension sdlida de los
conceptos y habilidades,
con la capacidad de
aplicarlos de  manera
efectiva.

- Aplicar conocimientos y habilidades en situaciones précticas, a través de
pasantias, provectos de investigacion aplicada o actividades de extension

- Evaluar argumentos e identificar supuestos subyacentes y desarrollar
conclusiones fundamentadas.

- Analizar y sintetizar informacién de manera rigurosa y critica, presentando
trabajos escritos que reflejan un alto nivel de comprensién y aplicacién de
los conceptos aprendidos

PERSONAL QUE VALIDA :

Caibeta
AVIS Vega
0nng7202

FIRMA
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- FICHA DE VALIDACION DE COMPETENCIAS
CARGO: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION EXTRA-INSTITUCIONAL

NIVEL DE
COMPETENCIAS “ggﬂ:g’rg:&ﬁ“ COMPETENCIA INDICADOR DE CONDUCTA v,\(;.nv%t))o OBSERVACION
REQURIDO
En ¢l Departamento de
Educacién
Extrainstitucional, de
la Direccién General
- Priorizar las necesidades educativas de la Institucion y del Personal Naval. de Educacién de la
N Capacided de malizar las | Nivel 3 Disciiar | - Dnmmrsu rlclauonadas a las necesidades educativas de la Institucion M:lm ";“a:fm la
: 2 necesidades educativa | estrategias pamn abordar YO0 O I . : . ¢ SRR L
necesidades educativas institucional ¥ del PR e ¢ edacating | 2 Identificar los recursos necesanios para la implementacion de las estrategias. NO académicos,
Rk e Ol Reremo b rolistps-oll Kragoge m“"‘.““‘ oion v el | - Evaluar los resultados de las estrategios diseBadas para abordar las basicamente s
Persona] Naval, :’oh”m —— s e necesidades educativas de In Institucién y del Personal Naval, implementan y
' - Supervisar la mejorn continua de las estratogias discfadas para abordar las tramitan Programas de
necesidades educativas de la [nstitucién v del Personal Naval estudio a ser
desarrollados  por el
Personal de I
Institucion, fucra de la
misma.
Dicha funciom, de
forma mdirecta recac
Copacidad  para  crear ¥ : . S de manera compartida
) estructurar el plen anual de y g’:\:r: m:mu::m el plan anual de la Institucidn y del Personal en ¢l Departamento de
;ﬁﬂﬂ'&:ﬂfm‘ﬁ cducacin wn o Gmbile X\ | Nivel 4: Elaborar e plan | - Identificar de los recursos necesarios para ka implementacién del plan anual “""""““m y 4
. » ascgurando Qe | o) e educacion anivel | de la Institucion y del Personal Noval a nivel Extra-Institucional, NO Ropuriety
a nivel Extra- | responda de mancra cfectiva a los E g 3 . A Educacién
s 2R s 3 xtra-Institucional. - Elaborar ¢l plan anual de educacion a nivel Extra-Institucional e
Tnstionciomel. objetivos. ‘edumiue. 3 - Evaluar y controlar la mejora continua del plan anual de educacion a nivel OSSO, (05,
necesidades especificas fuera de dma b efiollot P Direccion General de
la institucion. : " Educacion de [la
Manna
respectivamente,
C3  Scleccionar las | Copacided de identificar los | Nivel 4: Coordinar conlas | - Identificar las Entidades Educativas Extra-Institucionales mas adecuadas para
Entidades  Educativas | entidades  cducativas  extra- | Entidades Educativas satisfacer las necesidades educativas identificadas.
Extra-Institucionales institucionales, a fin de facilitar | Extra-Institucionales - Disedlar un plan de trabajo en conjunto con las Entidades Educativas Extra-
necesarias  para el | el desarrollo de cursos o eventos | seleccionadas  para el Institucionales seleccionadas. sf
desarrollo de los cursos | académicos requeridos por la | desarrollo de los cursos o | - Supervisar el desarrollo de los cursos o cventos académicos por parte de las
o eventos ecadémicos | institucidn, asegurando  una | eventos académicos Entidades Educativas Extra-Institucionales scleccionadas.
requeridos  por  la | eleccion estrutégica v alineadn | requeridos por la | - Evaluar los resultados de los cursos o eventos académicos desarrollados por
Institucion. con los objetivos educativos. Institucitn. las Entidades Educativas Extra-Institucionales seleccionadas.
Caopacidad  de manejar  los - Identificar los objetivos y metas de los procesos de seleccion del Personal
C4 Condwir los | procesos de  seleccion  del | Nivel 4 Evaluar  los Naval que seguird los cursos de Educacion Extra-Institucional.
procesos de seleccion | Personal Naval destinndo a | resultados de los procesos | - Diseflar los instrumentos de evaluacidn de los procesos de seleccion del
del Personal Naval que | participar en  cursos  extra- | de seleccion del Personal Personal Naval que seguird los cursos de Educacion Extra-Institucional. st
seguird los cursos de | institucionales, garantizando una | Naval que seguirt los | - Aplicar los instrumentos de evaluacion de los procesos de seleccion del
Educacion Extra- | eleccidn adecuada y alineadacon | cursos  de  Educacion Personal Naval que seguiré los cursos de Educacion Extro-Institucional.
Institucional. las necesidades formativas y los | Extm-Institucional, - Analizar los resultados de los procesos de scleccion del Personal Naval que
objetivos institucionales. uird los cursos de Educacion Extra-Institucional
3 Capacidad para analizar de 2 ; - Evaluar el desempefio y 1a efectividad de los modelos implementados Ello recae en el propio
C3 Bwsluar 12 mejora manera constante y sistemdtica el Nivel. 4. Jmplementar | _ Verificar los resultados de la implementacién de herramientas y modelos para NO

continua del plan amsl

Jan educativo anual en el &mbito

herramientas y modelos

la evaluacién institucional v curricular

Director  General de

Educacion, por medio
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de cducacion a nivel | extra-institucional, identificando | para  la  evaluacion | - Comparar las competencias de ingreso y egreso de los estudiantes de acuerdo del Departamento de
Extra-Institucional. |, dreas de mejora y asegurando | institucional y curricular. a la formacién extra-institucional Planeamiento de la
ajuw:s necesarios para optimizar - Recopilar, analizar y utilizar datos provenientes de la evaluacion institucional Direccion General de
su efectividad y alineacién con y curricular Educaciéon de la
los objetivos educativos. Marnina.
- Demostrar habilidades de trabajo en equipo para coordinar eventos o cursos,
compartir recursos y conocimientos, y abordar problemas de manera efectiva
C6 - Cooidinaz: o T Capacidad para establecer y - Planificar y organizar de estudio detallados y eficientes,
Entidades  Educativas gestionar  eficazmente  la | Nivel 2  Coordinar incluyendo la distribucién de tiempo y recursos para cada octmdad.
colaboracion con  entidades | eventos o cursos, | - Ajustar el programa de estudio en funcion de las idades y objetivos de

Extra-Institucionales

educativas extemas, asegurando

los participantes, asi como en respuesta a circunstancias imprevistas o

?u::;l dm:mll:\d;::: la planificacion y ejecucion | conocimientos, abordando cambios en ¢l entomo st
SAMMIIECH Toqueridcs exiloa‘ de cursos 0 eventos pmblpmu de manera | - Establecer mewusmos de seguimieqlo y ev-lmcnén para nwrigym: el
por la Institucion. .acac.lemlloos necesarios para la | efectiva. progreso de los participantes y garantizar la coherencia con los objetivos
institucion. establecidos
- Adaptarse a situaciones cambiantes y responder de manera efectiva a los
desafios v obsticulos que se presentan
Capacidsd para roconocer y | Nivel 3: Trabsjar en | Liderar y.diris.ir ¢l equipo de trabajo para desarrollar acciones de mejora en De la mano con el Jefe
C7  Identificar los | entender  claramente los | equipo con diferentes ::;"F” 1dc'nuﬁcu!u gomo nccmrl:s identificadas i ge I °ﬁ°"’“ de
R establecidos | compromisos v H para | ° icar y organizar mejora en t_:usrldc_nn icadas como mcaan:se. onvenios y a:
con las Entidades | establecidos con entidades extra- | desarrollar acciones de n:eg\nr‘;io g‘: s:;nplememmaualeamseecuvasmahuh:hsﬂm si g;otdmnctén oo, dee
Educativas Extra- | institucionales, asegurando una | mejora en  las  dreas ::JW‘ mu:‘:“ la idades od Phpamn_ienlo i dial
Institucionales. comprension precisa para una | identificadas como |~ }egocir & Y compromisos con las eati DOMIVIY Sfre- nesnanio, o] vl
colaborscide efestiva. 5 : institu para d llar de mejora en las dreas identificadas efectia las
) it COMO necesarias coordinaciones
+ : 3 - Alinea los objetivos y metas de la institucion con los programas y actividades
Capacidad para crear un plan | Nivel 3: Asegurar que las 4 > et
C8 Diseflar de un plan | efectivo que permita supervisar | actividades  educativas m“l::” por las Bnudn.des Ed‘::t:d:’! Exu-a-l:;uu::mlel:‘ ivi
de monitorco de las | las  actividades  educativas | desarrolladas por las |~ £C4P@ n;cuno_s, materiales y oglas utilizados cn las actividades
actividades educativas | llevadas a cabo por entidades | Entidades  Educativas | Sducativasa los objetivos y metas establecidos por la institucién ‘
domollades ‘por- Moo | educatives’ ‘estemns’ 8. . | Bxkwdnstiiucloneles: 86 | - Analiza el adecuado seguimiento y cumplimiento de las politicas, nomativas si
Entidsdes [Educativas | institucion, asegurando  un | sjusten a los objeli\" 08 y y regulaciones a?lmbles alas .acli'\idades educativas desarrolladas por las
Extra-Institucionales. seguimiento riguroso y alineado | metas establecidos por la m“ Educativas '.5""'"“’"“”'@!“ . gy e
con los objetivos institucionales. | institucion. - Identifica la coherencia entre los objetivos y metas de la institucion y las
expectativas y necesidades de los participantes en las actividades educativas
; g2 - Evaluar los productos y resultados de las actividades educativas, para
L e MR e e e e
resultados del | del monitorco de  actividad Nivel 3: Identifica el nivel mMmm aecptnb!cpambsp_amclpanl_uyfacghudau B
monitoreo  de las | educativas  realizadas  por de satisfaccion de los - Monitorear ¢l ambiente educativo y las interacciones entre los participantes y
actividades educativas | entidades _extra-institucionales, | Perteipantes e et e AT e o st
desarrolladas por las | permitiendo una  evaluacion acili con mpeclo - lde‘m.ncnre proceso de mejora continua cal y relevancia
Entidades Educativas | efectiva de su impacto y | 2lacalidadyrelevanciade | actividades
Extra-Institucional e R objelivo's las actividades educativas. | - As( 1 hsobre i b:lc lauc;;;yrek\'nmwdehsactwﬂadmcdmlwa;.
s e asi como posibles ¢ mejora y sugerencias para mejorar
eiee experiencia de aprendizaje
- Fomentar la creatividad y la inr ion a los d facilitad y
E X responsables institucionales
clo Mentificar | SoPacioad db  realizar €l | nivel 5. Promueve wna |- Analizar la partcipacion activa en Ia toma de decisiones, aportando ideas y
oportunidades de o g’h”; actividades od 3::: cultura de innovacién y criterios constructivos para mejorar los procesos y resultados educativos.
mejora en las Uitedas 5 babo: entidades creatividad, ©  buscando | - Identificar la promocién de una cultura de innovacién y creatividad, buscando
actividedes  educativas POS nuevas formas de ensefiar nuevas formas de enseflar y aprender para mejorar la experiencia educativa de NO

desamrolladas por las
Entidades  Educativas
Extra-Institucionales.

extra-institucionales,
contribuyendo a optimizar la
calidad y alineacién con los
objetivos insttucionales.

y aprender para mejorar la
experiencia educativa de
los estudiantes.

los estudiantes.

Examina los conflictos de manera constructiva, buscando soluciones que
beneficien a todos los involucrados y mantengan el bi de la institucion.
Demostrar adaptabilidad y capacidad de trabajo en equipo, ajustindose a las
necesidades y cambios en el entorno educativo.
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Capacidad de analizar y escoger

Nivel 4: Evaluar y

- Establecer criterios y p de evaluacion que permi \
continuamente el p de seleccion y ejecucion de los cursos de educacion
extrainstitucional.

ci Poahias | adecuadamente al  Personal | retroalimentar - Recopilar y analizar datos sobre la efectividad y eficiencia de los cursos de
alassionar o1 P )l Naval que participard en cursos | contir el pr ducacion extrainstitucional, identificando éreas de mejora y oportunidades
Naval para los cursos de de educacion fuera de la | de seleccion y ejecucion para optimizar el proceso. st
Educacién E institucion, asegurando  una | de los cursos de educacion | - Implementar mejoras y aj enelp de seleccion y ejecucion de los
Institucional. seleccion  acorde con  las | extra-institucional  para cursos de educacion extrainstitucional, calculando en los resultados de la
. necesidades y objetivos | mejorar su efectividad y evaluacion y retroalimentacion
Jucativos institucional eficiencia. - Comunicary partir los resultados de la evaluacié y retroalimentacion con
los diferentes actores de la comunidad educativa, incluyendo al personal naval
y los participantes de los cursos.
Cl2 Evaluar la mejorn Capacidad para cxaminar de | Nivel 3: Monitorear y | - Establecer criterios y procesos de cvaluacion del desempefio del personal
continus delos os | Mancra constante y mejorar los | evaluar continuamente el naval durante los cursos de educacion extra-institucional, en colaboracion con
de sclccciénp”“ dc' \ procedimientos de seleccion del | desempedo del personal los dife de la comunidad educativa.
P ) Naval Personal Naval destinedo a | naval durante los cursos | - Monitorear el desempedio del personal naval durante los cursos de educacion
desi ilos cursos fuera de la institucion, | de  educacién  extra- extrainstitucional, asegurando que estén cumpliendo con los objetivos y NO
w(tm-s“m.dq:wionlles: 803 | carantizando una optimizacién | institucional, asegurando requisitos establecidos.
continua y alineacién con los | que estén cumpliendo con | - Prop i retroalimentacion y apovo al personal naval para mejorar su
estandares educativos | los objetivos y requisitos desempefto y fortal sus comp ias y habilidades en funcion de las
institucionales. establecidos. necesidades de formacion v capacitacion.
CI3 Monitorea las Nivel 4: ° Evaluar y | - Analizar los resultados de las actividades educativas desarrolladas por las
actividades educativas Capacidad en orientar, | analizar los resultados de Entidades Educativas Extra-Institucionales, identificando dreas de mejora ¥
desarrollades por las acompafar y eveluar las | las actividades educativas, proponiendo acciones correctivas para garantizar el cumplimiento de los
Entidades  Educativas actividades educativas extra- | identificando drcas de objetivos y requisitos establecidos.
Extra-Instituscionales, 8 institucionales para asegurar el ) y proponiendo | - Evaluar el impacto de las actividades educativas en el cumplimicnto de los st
fin de ascgurar el cumplimiento de los d i ivas para objetivos y requisitos establecidos, utilizando indicadores de desempefio ¥y
cumplimiento de los establecidos, garantizando | garantizar el resultados.
acbordos esiablocidos alineacién con los objetivos | cumplimiento de los | - Participar en reuniones y foros de discusion con rep ntes de las
. institucionales. objetivos y  requisitos Entidades Educativas Extra-Institucionales v otros involucrados en la
establecidos implementacion de los acuerdos.
Nivel 3: Comunicarse de
manera cfectiva y
C14 Evaluar la mejora oportuna con los | - Utilizar tecnologias de comunicacién y colab ion adecuadas para facilitar
continua de la | Capacidad de planificar, de Defensa y la interaccién y el intercambio de informacion con los Agregados de Defensa
coordinacién con los organizar la mejora continua de | Navales a las Embajadas y Navales a las Embajadas del Peri ¢ Instituciones y organismos Extra-
Agregados de Defensa y coordinacién con Agregados de | del Perti ¢ Instituciones y Institucionales.
Navales 4 las Defe y Navales en embajad Organismos Extra- | - Establecer marcos y criterios de comunicacion claros y transparentes para
3 del Perd, asi como con | Institucionales, garantizar una comunicacién efectiva y oportuna con los Agregados de st
Embejadas del Perl ¢ | 5 qinuciones y organismos Extre- | proporcionando Defensa y Navales & las Embajadas del Penit ¢ Instituciones y organismos
Instituciones ¥ | Institucionales., asegurando una | informacién detallada y | Extra-Institucionales
Organismos Extra- | colaboracién eficiente y alincada | actualizada  sobre el | - Comunicar de forma asertiva con los Agregados de Defensa y Navales a las
Institucionales. con los objetivos institucionales. | progreso y el Embajadas del Per( e Instituci y organi Extra-Institucionales, sobre
cumplimiento  de  los el progreso y el cumplimiento de los objetivos y requisitos establecidos.
objetivos y  requisitos
establecidos.
A - W e b 1(
Cde Nelno \licevic Alealoc \
PERSONAL QUE VALIDA : \

172



’
/

FICHA DE VALIDACION DE COMPETENCIAS
CARGO: JEFE DEL DEPARTAMENTO DE PLANEAMIENTO EDUCATIVO

COMPETENCIAS DESCRIPCION DE NIVEL DE INDICADOR DE CONDUCTA VALIDADO OBSERVACION
LA COMPETENCIA COMPETENCIA (SUNO)
REQURIDO
Cl Evaluar el marco | Capacidad de amnlizar y | Nivel 4: Amlizar las |- Organizar las politicas y regulaciones que buscan fomentar la cooperacion y
regulatorio y las politicas | valorar la nommativa y | politicas y regulaciones que | colabomcion en los programas académicos
gubemamentales que | politicas gubemamentales | buscan fomentar  la |- Identificar la nommatividad de cooperacion de convenios y alianzas
influir en el sistema | que puedan impactar en la | cooperacidn y colaboracién | estratégica a nivel institucional
educativo de la Marina educacién  naval  para | entre programasacadémicos |- Aplicar la normatividad de cooperacion de convenios y alianzas estratégica s l o
comprender su influencia y a nivel institucional
aplicabilidad en el sistema - Plantear la normatividad de cooperacion de convenios y alianzas estratégica
educativo de la Marina. a nivel extra institucional
C2 Establecer los estindares | Capacidad de definir los | Nivel 4:  Evaluar los |- Planificar la formacion académica sdlida v actualizada que les permita
de calidad que se esperande | criterios de calidad para el | estandares de calided de las |  desarrollar habilidades y competencias relevantes pam su campo de estudio.
los recursos humanos y los | personal y los objetivos de | competencias u objetivos de - Comprender y trabajar en un entorno globalizado, lo que implica adaptarse a
objetivos de aprendizaje que | aprendizaje que los | aprendizaje que alcanzarén | diferenies culturas, lenguas y perspectivas y ser conscientes de las st
deben alcanzar los | estudiantes deben lograr. los estudiantes implicaciones éticas y sociales de sus acciones. —~—
estudiantes. - Aplicar sus conocimientos tedricos en situaciones reales y contribuir al
avance del conocimiento en su drea de estudio.
Copacidad de determmar | Nivel  4: Monitorear el |- Evaluar ¢l desempeio académico de los estudiantes o través de
C3 Disciia los plancs objetivos, metas, | progreso del plan Cdm‘.ﬁw ullﬁm‘m'pm eswmw’ mmj“ ¥ pﬂ)}‘ec!OG X
cducativos de mediano v | cstrategias. acciones, en el proceso de formacién (- mmrmm“m*mmmm“mm‘mmmm Y
corto plazo recursos para ¢l plan s b 2o
: educativo de mediano i Fu;:?mml“ms positivas con sus pares, docantes y personal do In g\
corto plazo - Evaluacion de la capacidad de los estudiantes para asumir responsabilidades
: y gestionar su i0 8 izuje.
C4 Contola v realizn | Capocidad de supervisar | Nivel  5: Lidera  en |- Evaluar la participacion activa en las actividades académicas a nivel
mejoras cn los plancs | las accwones plancadas W“"“‘q” académicas ¥ Wﬁﬁlﬁomlyemi_lmilmioml ; o
cducativos para mejorar los plancs | extracumiculares. - Medir la contribucién al compromiso de los objetivos y valores de la g L
cducativos cn funcion de institucion, trabajo en equipo y "’"’P"."’;‘b'"d‘d N R et
4 - Demostrar normas de conducta y rendimiento en actividades académicas y
los resultados obtenidos extraciericils
C5 Establecer la naturaleza | Capacidad de analizar la | Nivel 3: Comparar las |- Identificar las funciones de los programas académico la Marina de Guerra
Jjuridica, competencias, | naturaleza legal, | funciones de la Marina de | del Perts
funciones y la estructura | responsabilidades, Guerra del Perit - Revisar el cumplimiento de las normativas del sistema educativo S|
orgénica béasicade laMarnina | funciones y la estructura - Monitorear las funciones de la Marina de Guerra del Peri P
de Guerra del Per basica de la Manna de
Guerra del Pentt
Co Participa sctivamente | Capacidad de colaborar | Nivel  4: Analizar  la |- Evaluar el plan de estudios, el enfoque por competencia, investigacion,
en la claboracion ¢ | activamenmie  en las | formacién integral de los | responsabilidad wcidymoviidadmelmmimndizaje < i
implementacion de | evaluaciones de  los | Programas académicos - Medir la gestion de los docentes de los programas académicos |

_Proyveetos que

Analizar el seguimiento a estudi

de los progr démi
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contribuyan l:ﬂ proyectos para mejorar la
mejoramiento  de  la | calidad educativa
calidad educativa
c? Supervisar las | Capacidad de supervisar las | Nivel 3:  Medir la |- Evaluar el intercambio de recursos, conocimientos y buenas précticas, asi
actividades educativas, | actividades educativas, | colaboracién con otras | como la realizacién de proyecios conjuntos
incluyendo la gestion de | gestionar recursos, | instituciones - Medir el a % y fin ion adicional, asi como el
recursos, la colaboracién | colaborar con otras cumplimiento de las regulaciones y politicas educativas. < \ s
con otras instituciones y la | instituciones y  aplicar - Facilitar el acceso a recursos y apoyo adicional, asi como la participacion en
implementacion de politicas | politicas y procedimientos. proyectos y actividades educativas.
y procedimientos
33 Capacidad de  evaluar | Nivel 4: Comunicerse de |- Transmitir informacién de manera clara y comprensible, evitando jergas o
o I'EY:swmstm;:‘l’? actividades académicas | manera efectiw. con los tecnicismos innecesarios v )
institucional dentm oy fuera de la | miembros dq la institucién |- Demostrar interés genuino en las inquietudes y yncesdadesdelosdmﬁs,y A a4
Eatinne! institucion educativa, incluyendo el | sercapaz de escuchar de manera activa y empdtica PE Aaep?

personal  docente, los

estudiantes

Adaptar ¢l mensaje a la audiencia especifica, utilizando un lenguaje y tono
adecuados a cada situacion

identificar los canales de comunicacién més efectivos para llegar a cada
grupo de interés, ya sea a través de reuniones, correos electrénicos, boletines,
entre otros

WO

lAgv- oty

C9 Identificar actividades
de supervision académica en
los programas académicos

Capacidad de reconocer las
actividades de supervisién
académica en programas
educativos

Nivel 3: Liderar en la
planificacion e
implementacion de procesos
de supervision académica

Desarrollo de planes de supervision que incluyan objetivos claros, estrategias
efectivas y recursos adecuados para mejorar la calidad educativa

Colaborar con ¢l personal docente para identificar dreas de mejora y
desarrollar planes de accién para abordarlas

Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion para asegurar el
cumplimiento de los planes de supervision y la identificacion de drcas de

mejora
Desarrollo ¢ implementacion de politicas y procedimientos de supervision
romuevan la equidad y la inclusién

PERSONAL QUE VALIDA :

N7 Ao ERPbLI

C%éﬁmM/ Gl Vs

FIRMA
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FICHA DE VALIDACION DE COMPETENCIAS
CARGO: JEFE DE LA DIVISION DE PLANEAMIENTO EDUCATIVO

COMPETENCIAS DESCRIPCION DE NIVEL DE INDICADOR DE CONDUCTA VALIDADO | OBSERVACION
LA COMPETENCIA COMPETENCIA (SUNO)
REQUERIDO
Capacidad definir metas, | Nivel 3: Utilizar diversas |- Medir con prucbas estandarizadas el rendimiento académico de los | --
C3  Establecer  los gl ion herrami que | estudiantes en dreas especi.ﬁcas.dcl conocimiento. !
objetivos generales recursos  y evaluacgén permiten recopilar |- Emplenrcncucstasywesuonanos para la opinion de lo§ estudiantes
especificos utmegias‘ para el plan educativo | informacién  relevante | y dpoenm sobre diversos aspectos del proceso edt_lcanvo. como la
aatiShee 'recursos ); anual. sobre el qgsempcﬁo de | calidad de la ensciianza, el clima y la satisfaccion con el plan
evaluacién del plan snual los estudiantes y la | educativo } o ) )
edicsitoo efectividad  del plan |- Utilizar los portafolios de aprendizaje, para colecciones de trabajos,
educativo. proyectos y actividades realizadas por los estudi alo largo del
tiempo, que muestran su progreso y logros en diferentes dreas.
CONSIDERAR
Capacidad de determinar | Nivel 3: Utiliza diversas Utiliza instrumentos de  medicion  actuales  para  obtener OBSERVACION
C3 Diseiia los plancs objetivos metas, | herramientas que informaciones relevantes, que permita reahizar un diagnostico
o ”‘ : i ’il “|'-\\ estrategias, acciones, v | permiten recopilar situacional de la educacion
\A‘ MSREINOR, oo IatIans recursos para ¢l plan | informacion  relevante Establece un cronograma de actividades para cumplir con los
Corto:pler educativo de mediano v | para  cstablecer  los plazos cstablecidos en la claboracion de los plances educativos de
corto plazo objetivos generales, mediano y corto plazo
especilicos, cstrategias, Analiza las normativas vigentes del plancamiento estratégico del
acciones v recursos del sector publico
plan cducativo de
mediano v corto plazo
Capacidad implementar | Nivel 3: Participacion en Evaluar ¢l dominio de resolucién de problemas complejos, el | -
C4 Revisar'y sjustar ol el ?lm educativo en proyectos de pensangient'o cfit'ioo, la creatividad, la colaboracion y la
pln  educativo en funcu?n de los resul!ndos investigacion oy alfabguzaclén dlgn.u'al ) )
foncida de los rssuliados obtenidos, cvaluacxo;m desarrollo de habilidades ldepnﬁcgr lag habilidades para p!amﬁcar y Organizar un proyecto
obtenidas de prucbas y- por}afohos, avanzadas. de investigacion de manera efectiva.
y andlisis de indicadores Evaluar el manejo de planificar y organizar su tiempo de mancra
de desempeiio. efectiva para cumplir con las fechas de entrega de los proyectos de
investigacion.
Analizar la comunicacién de manera efectiva los hallazgos de su CONSIDERAR
investigacion a través de presentaciones y escritos. OBSERVACION
Capacidad de supervisar | Nivel 3 Organiza Establece un cronograma de actividades que permita cumplir con

C4 Controla v realiza
mejoras en los plancs

cducativos

las acciones plancadas
para mejorar los planes
educativos en funcion de

los resultados obtenidos

actividades de control »
establece indicadores de
cantidad v de calidad

los plazos

Elabora fichas de indicadores acorde a la supervision de las
acciones plancadas

Analiza la nformacion recolectada aphicando  téenicas
cstadisticas

Analiza la comunicacion de manera efectiva de los hallazgos de la

supervision que permita mejorar los plancs educativos.
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C6 Planificar y
desarrollar programas y

proyectos qué

contribuyan al
mejoramiento  de la
calidad educativa y la
acreditacion de la
institucion

C6 Participa activamente
en  la  claboracion ¢

implementacion de
proyvecios que
contribuyvan al

mejoramicnto  de  la
calidad cducativa

Capacidad de disefiar ¢
implementar iniciativas
y proyectos para mejorar
la calidad cducativa y
obtener la acreditacion
de la institucion

Capacidad de colaborar
activamente  ¢n las
cevaluaciones de  los
provectos para mejorar la
calidad educativa

Nivel 2: Analizar el
soporte institucional en

los programas
académicos
Nivel 2 Idenufica

claramente la fnalidad
de los provectos para la
mejorar la calidad
cducativa

Evaluar la infracstructura y soporte de los programas académicos
Medir el sistema de informacion y comunicacion de los programas
académicos

Evaluar los recursos humanos para la gestion del programa de
estudios de los programas académicos

- Mantenerse actualizado de las normas vigentes que establece el

Estado v ¢l sector Defensa con respecto a la calidad educativa

- Participa en las capacitaciones en temas de calidad educativa
- Demuestra capagidad de escuchar de manera activa v empatica la

problematica de los procesos cducativos ¢ informar con las
conclusiones v recomendaciones

Identifica las habilidades del personal a fin de formar equipos de
trabajo muludisciplinano

CONSIDERAR
OBSERVACION

PERSONAL QUE VALIDA :

M/fm grs/éff Lope& ahake
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FICHA DE VALIDACION DE COMPETENCIAS
CARGO: JEFE DE LA DIVISION DE ASUNTOS EDUCATIVOS Y NORMATIVIDAD

cumplimiento de los plancs de supervision v la identificacién de
dreas de mejora

Promover la colaboracién y la comunicacién entre ¢l personal
docente, los estudiantes y otros miembros de la comunidad
educativa para mejorar la calidad educativa

COMPETENCIAS DESCRIPCION DE NIVEL DE INDICADOR DE CONDUCTA VALIDADO | OBSERVACION
LA COMPETENCIA COMPETENCIA (SI/'NO)
REQURIDO
C4 Revisar y sjustar el Capacidad implementar | Nivel 3: Participacion ¢n |- Evaluar el dominio de resolucién de problemas complejos, el
plin  ecducativo en el plan educativo en | proyvectos de | pensamiento critico, la creatividad, la colaboracion y la
fancli e loe renultadng funcién de los resultados | investigacion y | alfabetizacion digital ) )
obteaidos obtenidos, evaluaciones | desarrollo de habilidades |- Identificar las habilidades para planificar y organizar un proyccto de Es recomendable
de prucbas v portafolios, | avanzadas, investigacion de mancra efectiva. NO definir el plan
v andlisis de indicadores - Evaluar el mancjo de planificar y organizar su tiempo de manera cducativo en sus
de desempeilo cfectiva para cumplir con las fechas de entrega de los proyectos de dimensiones o
investigacion. aspectos.
- Analizar la comunicacion de manera cfectiva los hallazgos de su
investigacion a través de presentaciones v escritos
C6 Planificar y | Capacidad de discilar ¢ | Nivel 2: Analizar ¢ |- Evaluar la infracstructura y soporte de los programas académicos
desarrollar programas y | implementar iniciativas | soporte institucional en |- Medir ¢l sistema de informacién y comunicacion de los programas
proyectos que | v provectos para mejorar | los programas | académicas
contribuyan al | la calidad cducativa y | académicos - Evaluar los recursos humanos para la gestion del programa de st
mejoramiento  de  la | obtener la acreditacion estudios de los programas académicos
calidad cducativa v la | delainstitucién
acreditacion  de  la
|_institucién
Capacidad de reconocer | Nivel 2 Implementar |- Desarrollar planes de supervision que incluyan objetivos claros,
las  actividades  de | cstrategias estrategias efectivas y recursos adecuados para mejorar la calidad
c9 Identificar | supervision académica | supervision para mejorar | educativa
actividades de | en programas educativos | la calidad educativa. - Proporcionar asesoramiento v apoyo profesional al personal docente
supervision  académica para fortaleccer sus habilidades de cnseilanza y mcjorar su oo
en los  programas desempeito No m;m;‘::f::c
académicos - Implementar mecanismos de control y evaluacion para garantizar cl

aplican en la prictica

PERSONAL QUE VALIDA: Teniente Primero Edu. Paula Mesias V.
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FICHA DE VALIDACION DE COMPETENCIAS
CARGO: JEFE DE LA DIVISION DE CALIDAD EDUCATIVA

COMPETENCIAS DESCRIPCION DE NIVEL DE INDICADOR DE CONDUCTA VALIDADO | OBSERVACION
LA COMPETENCIA COMPETENCIA (SI/NO)
REQURIDO
C2  Establecer los | Capacidad de definir los | Nivel 3: Establecer los |- Analizar conocimientos, habilidades y competencias relevantes para | -
estandares de calidad que | criterios de calidad para | estindares de calidad de | su carrera pedagdgica y su vida profesional. Los indicadores de
se esperan de los | el personal y los | losdocentes. - Evaluar el desarrollo del pensamiento critico, la creatividad y la conducta no se
recursos humanos y los | objetivos de aprendizaje innovacioén en sus estudiantes, y que promuevan valores éticos y aplican en la préctica,
objetivos de aprendizaje | que los estudiantes deben sociales en su préctica docente. va que el cargo es de
que deben alcanzar los | lograr. - Medir ¢l desarrollo de habilidades transversales como el naturaleza
estudiantes, pensamiento critico, la comunicacion efectiva, la resolucién de administrativa y no
problemas y el trabajo en equipo, y que estén preparados para pedagogica.
adaptarse a un entorno globalizado y en constante cambio.
C6  Planificar  y | Capacidad de disefiar ¢ | Nivel 3: Evaluar la |- Identificar lagestion y calidad de la I+D+i realizada por docentes en | - % Ve ke .d
desarrollar programas y | implementar iniciativas | Investigacion, desarrollo | los programas académicos R,

: . 3 ; : ] procesamiento  de
proyectos que | v proyectos para mejorar | tecnolégico ¢ |- Evaluar el porcentaje I+D+i para la obtencion del grado y el titulo data e informacién
contribuyan al | la calidad educativa y | innovacion. - Medir el porcentaje de las publicaciones de los resultados de 1+D+i s sulicasidn de
mejoramiento  de  la | obtener la acreditacion {’:;?ca:;‘;m'
calidad educativa y la | de la institucion :
acreditacion  de  la rclaqnqnado .
st mediciones.
institucion
C8 Evaluar actividades | Capacidad de evaluar | Nivel 3: Colaborar con |- Mantenerse actualizado en las Gltimas tendencias y desarrollos enel | NO

académicas institucional
v extrainstitucional

actividades académicas
dentro y fuera de la
institucion

otras instituciones
educativas,
organizaciones sin fines

de lucro y entidades

gubernamentales  para
mejorar la  calidad
cducativa

campo de programas académicos

Participar en programas de formacién continua para mejorar las
habilidades y conocimientos

Demostrar interés genuino en las inquictudes y necesidades de los
demaés, y ser capaz de escuchar de manera activay empatica
mangjar situaciones conflictivas de manera asertiva v constructiva,
buscando soluciones que beneficien a todas las partes involucradas

PERSONAL QUE VALIDA Teniente Primero Paula Mesias V.
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