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MOTIVACION Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE DE UN
COLEGIO DE EDUCACION SECUNDARIA

RESUMEN

La Divina Providencia es una institucién educativa estatal de educacion bésica regular de
secundaria ubicada en el distrito de Surquillo. El presente estudio tiene por objetivo
establecer la influencia de la motivacion en el desempefio del personal docente del
mencionado colegio, utilizando lineamientos durante el afio 2015 establecidos por el
Ministerio de Educacion de Perl para la evaluacion del desempefio docente. Para conocer la
motivacion del personal docente se aplico un cuestionario de acuerdo a la teoria de Frederick
Herzberg conformado por diez factores de motivacion entre factores motivacionales e
higiénicos en una escala de Likert del uno al siete. Los resultados fueron procesados
mediante el software estadistico SPSS utilizando un modelo de regresion lineal multiple los
cuales fueron presentados mediante tablas y figuras. Finalmente se concluyo que los factores
motivacionales e higiénicos si ejercen influencia sobre el desempefio docente, reconociendo
que los factores motivacionales son mas significativos en el desempefio docente, pero no
implica que se prescindan de los factores higiénicos. Ademas se identifico que los todos los
docentes estudiados presentan un puntaje aprobatorio de por lo menos 3.0 en su evaluacién
de desempefio docente y finalmente se propone un programa de motivacion para los docentes

de dicha institucion educativa para el afio 2017.

Palabras clave: Desempefio docente, educacion, incentivos monetarios, incentivos no

monetarios, motivacién, recursos humanos



.MOTIVATION AND WORK PERFORMANCE OF TEACHERS OF A
SECONDARY EDUCATION SCHOOL

ABSTRACT

La Divina Providencia is a state educational institution of regular basic secondary education
located in the district of Surquillo. The following study aims to establish the influence of
motivation on the performance of the teaching staff, using stated guidelines established by
the Ministry of Education of Peru, for the evaluation of teaching performance during the
year 2015. In order to become familiar with the motivation of the teaching staff, a Frederick
Herzberg theoretical questionnaire was applied, consisting of ten motivation factors, among
them, motivational and hygienic factors on the Likert scale from one to seven. The results
were processed using SPSS statistical software using multiple linear regression models,
presented using tables and figures. Finally, the study concluded that motivational and
hygienic factors do influence teacher performance, recognizing that motivational factors are
most significant in teacher performance, but does not imply that hygienic factors are not
important. In addition, all the teachers studied show an approved score of at least 3.0 in their
teaching performance evaluation, and finally a motivational program for the teachers of that

educational institution was proposed for the year 2017.

Key words: Teacher performance, education, monetary incentives, non-monetary

incentives, motivation, human resources.



. INTRODUCCION

El ser humano necesita subsistir desde su origen y es por ello que para logar sus objetivos ha
de trabajar en conjunto para satisfacer sus necesidades. Puede lograr su propésito mediante

el trabajo individual, sin embargo implica mayor tiempo y esfuerzo su consecucion.

La motivacion es crucial para mantenerse en el logro de objetivos, porque esta es la que
permite la supervivencia asi como la toma de decisiones. Las personas deciden en todo

momento, en diferentes contextos y es por ello que buscan actuar acertadamente.

Los investigadores han querido averiguar cdmo motivar al trabajador para que este labore
sin tener intenciones que exigir mayores contraprestaciones y repercuta en mayores

beneficios para la entidad.

Asimismo se busca que la motivacion permita que el trabajador presente un adecuado

desempefio laboral y crezca profesionalmente.

La presente investigacion esta centrada en la influencia de la motivacién en el desempefio
de los profesores de la Institucién Educativa de educacion secundaria La Divina Providencia.
Los resultados de la investigacién permitiran al director de dicho colegio reconocer qué
aspectos son los que ellos consideran mas relevantes para conseguir un mejor desempefio

laboral y asi se optimice su trabajo.



1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Enunciado del problema

La docencia es un servicio donde el docente es quien tiene mayor contacto con el estudiante
en comparacién con los trabajadores administrativos, entre otros. Es por ello que su labor es

crucial para conseguir que gocen de una buena experiencia en su institucion.

El director de la Institucién Educativa La Divina Providencia, se encarga de planear,
organizar, dirigir y controlar dicho colegio para conseguir efectividad. De esta manera, la
institucion para mantenerse en el tiempo necesita estudiantes matriculados que acepten la
educacion brindada por los docentes a cargo. Eso muestra que se necesita que el personal
docente tenga un adecuado desempefio para realizar con eficacia el proceso de ensefianza
que repercute directamente en los estudiantes de la Institucion Educativa La Divina

Providencia del distrito de Surquillo

La Institucion Educativa La Divina Providencia ubicada en el distrito de Surquillo de codigo
modular 0329805 y cddigo de ubicacion geografica 150141 es un colegio escolarizado
ubicado en un area urbana donde se brinda educacion unicamente a nivel secundaria, en su
mayoria a mujeres en un solo turno. Es un colegio estatal de gestion directa. Se encuentra en
estado activo y es supervisada por la Direccion Regional de Educacion de Lima
Metropolitana 0 UGEL San Borja 07.

El nimero de alumnos al afio 2015 fue 455 mientras que el nimero de docentes fue 33 seguin
la Unidad de Estadistica Educativa del Ministerio de Educacion, en adelante ESCALE, sin
embargo, esta ultima cantidad presentada en el cuadro 3, incluye al director, al subdirector
de formacion general y a los 31 docentes que laboran en aula. EI nimero de secciones desde
primer grado de secundaria hasta quinto grado de secundaria fue 17. Cabe sefialar que en
esta investigacion participaran los 31 docentes anteriormente mencionados porque se

desempefian en aula con los alumnos.

En los cuadros 1, 2, 3y 4 se muestran datos de la institucion educativa desde el afio 2004

hasta el 2015 obtenidos de ESCALE. Las celdas en blanco correspondientes al afio 2011



indican que la institucidn no report6 datos al Ministerio de Educacion, en adelante, MINEDU
porque se encontraba vigente el Plan Piloto de Municipalizacion de la Gestion Educativa el
cual tuvo su fin en enero de 2012.

Cuadro 1: Matricula por grado y sexo 2015

Total 10 20 30 40 50
Nivel ota Grado | Grado | Grado | Grado | Grado
H| M H M H M|H M| H| M| H| M
Secundaria 17| 438| 17| 87| 0| 67| 0| 98| 0| 92| 0| 94
FUENTE: ESCALE, Ministerio de Educacion.

Cuadro 2: Matricula por periodo segin grado, 2004-2015

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Total 834| 817| 757| 671| 572| 631| 597 541| 474| 402| 455
1°Grado | 156| 157| 138| 85| 64| 151| &85 96| 71| 58| 104
2°Grado | 165| 154| 182| 130| 95| 72| 160 104| 100, 94| 67
3°Grado | 150| 180| 143| 183| 127| 118| 110 95| 91| 89| 98
4°Grado | 183| 152| 152| 136| 165| 128| 120 145 78| 85| 92
5°Grado | 180| 174| 142| 137| 121| 162| 122 101| 134 76| 94

FUENTE: ESCALE, Ministerio de Educacion.

Cuadro 3: Docentes, 2004-2015

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011|2012 | 2013 | 2014 | 2015

Total| 53| 46| 48| 46| 42| 46| 44 41| 44| 38| 33
FUENTE: ESCALE, Ministerio de Educacion.

Cuadro 4: Secciones por periodo segun grado, 2004-2015

2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 {2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Total 26| 27| 27| 25| 24| 26| 15 24| 24| 20| 17
0
érado 5 5 5 4 3 6 2 5 4 3 3
0
(23rad0 5 5 6 5 4 3 4 5 5 4 3
0
?Brado 5 6 5 6 5 5 3 4 5 5 4
0
érado 5 5 6 5 7 5 3 6 4 4 4
0
grado 6 6 5 5 5 7 3 4 6 4 3

FUENTE: ESCALE, Ministerio de Educacion.



La motivacion desde el punto de vista laboral, si bien es cierto el docente puede sentirse
abrumado por la carga laboral, este puede realizarlo sistematicamente para simplificar su
trabajo, a través de un determinado orden de espacio, como el uso de libros digitalizados y
de tiempo mediante el uso de un horario semanal de actividades.

La motivacion depende de los conceptos que tiene la persona sobre su trabajo. Si considera
que la educacion tiene un proposito y que no es una actividad vacia o sin sentido, entonces
lo llevara a cabo. Es necesario sefialar que cada persona tiene vivencias diferentes entre si y
lo que motiva a una persona no es necesariamente lo mismo que motiva a otra persona,
porque cada ser humano es un repertorio de experiencias distintas. Que cada docente pueda
comunicar qué experiencias son las que le generan mayor motivacién demuestra que son
capaces de tener conciencia de sus propias acciones y compartirlas para obtener otros puntos

de vista que permitan valorar su trabajo.

Las instituciones necesitan mantener su talento humano para que pueda sobrevivir en un
entorno cambiante y que muestre muchos retos. En el caso del colegio La Divina
Providencia, no necesariamente posee una infraestructura 6ptima como la de un colegio
privado, ni tampoco comunicacion asertiva, ademas se percibe desmotivacion al no ser
tomadas en cuenta las necesidades de los trabajadores, ni de sentirse incentivados por el ente
rector en materia educativa. Es por ello que surge la iniciativa de estudiar la motivacion vy el
desempefio de los docentes en la mencionada institucion, teniendo en cuenta que es
importante que el director pueda estar pendiente de lo que realmente acontece en su entorno

laboral.

Algunos estudiantes tenian notas bajas y al evaluar el comportamiento de los docentes se ha
identificado que hubo docentes que no ingresaban a su centro de labores a tiempo, de tal
manera que se retrasaba ligeramente el inicio de clases y por ende el normal desarrollo de

los temas de estudio. Asi como algunos dias de inasistencia laboral por razones justificadas.

Asimismo, otro detalle que fue indicado al director consiste en que habia docentes que al
terminar el afio escolar no cumplian con desarrollar todos los temas del programa curricular
anual, de tal manera que algunos de ellos no eran desarrollados con los estudiantes en su
totalidad.



Lo que hay que tener en cuenta es que no hay suficientes actividades interdisciplinarias para
promover la interaccion entre los distintos docentes que laboran en la Institucion Educativa
La Divina Providencia. El desempefio docente es un foco importante de la educacion
impartida en la mencionada institucion, que le permitird mantener su competitividad asi
como su prestigio. Sobre todo porque en el 2015 hubo 455 estudiantes entre varones y
mujeres. Ademas, hubo una tendencia de reduccion de alumnos y debe mantener su
competitividad al haber 597, 541, 474, 402 y 455 alumnos en los afios 2010, 2012, 2013,

2014 y 2015 respectivamente de acuerdo al cuadro 2.

El docente se retne con los padres de familia y espera la asistencia de la gran mayoria de
ellos, sin embargo, esto no necesariamente sucede, de tal manera que es necesario un mayor

compromiso por parte de los padres con la institucion para que el docente se sienta motivado.

Pueden haber docentes que consideren que su funcidn se limite Unicamente a transmitir
conocimiento a través del dictado de clases sin importar relacionarse cada vez mas con sus
estudiantes y con la gestion de su institucion lo cual se traduce en un mal desempefio, por
consiguiente la presente investigacion tiene como propoésito establecer la influencia de la
motivacion docente en el desempefio de los profesores de dicha institucion educativa en el
afio 2015.

1.1.2. Formulacion del problema

1.1.2.a. Problema general

¢Qué lineamientos técnicos de motivacion laboral debe emplearse para ejercer una
influencia positiva en el desempefio laboral de los docentes del colegio secundario

La Divina Providencia?

1.1.2.b. Problemas secundarios

e Ejercen los factores motivacionales mayor influencia que los factores de higiene en

los docentes del colegio secundario La Divina Providencia?



¢Han conseguido, mas del 90 por ciento de los docentes estudiados un puntaje
aprobatorio por lo menos de 3.0 de desempefio en el colegio secundario La Divina

Providencia?

¢Qué medidas con respecto a motivacion debera implementarse para elevar el

desempefio laboral de los docentes en el colegio La Divina Providencia?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Establecer la influencia de la motivacion en el desempefio del personal docente del
colegio La Divina Providencia para proponer lineamientos técnicos de motivacion

para mejorar el desempefio laboral docente.

1.2.1. Objetivos especificos

Identificar entre los factores motivacionales e higiénicos que son mas influyentes en
los docentes del colegio secundario La Divina Providencia para establecer

prioridades de los factores en estudio.

Evaluar el desempefio laboral de acuerdo al instrumento correspondiente a los
docentes del colegio secundario La Divina Providencia para levantar el diagnostico

del personal docente de la institucion.

Proponer un programa de motivacion para los docentes del colegio secundario La
Divina Providencia para ser ejecutado en el afio 2017 para elevar el desempefio

laboral docente e incentivar a una mejora educativa.



1.3. Justificacién

e Por conveniencia, la presente investigacion permitira reconocer aquellos factores que
mas incidencia tienen en el desempefio laboral del personal docente del colegio La
Divina Providencia para asi conseguir un adecuado sistema de ensefianza en beneficio

de los estudiantes de educacion béasica regular del mencionado centro educativo.

e Por relevancia social, a través de dichos elementos de juicio s6lidos se puede mejorar
el desempefio laboral y ser mejor reconocidos ante la sociedad y los diferentes grupos de
interés. Si el personal docente labora adecuadamente con la consigna de mejorar la
calidad educativa, se tendran mejores ciudadanos y mejores personas que realicen una

mejor toma de decisiones gracias a la instruccion de sus docentes.

e Por implicancias practicas, implementar un programa de motivacion permitira elevar
la calidad de la ensefianza impartida en el colegio La Divina Providencia a través de la

valoracion y conocimiento de sus experiencias concretas y esta se traduzca en resultados.

e Por valor tedrico, se contribuye a otras ramas del conocimiento, no solamente en el
campo de la administracidn, sino en el campo de la psicologia, porque la conducta del
ser humano obedece a varias implicancias y diferentes entre las personas que conforman
una organizacion. De tal manera que pueden ser estudiados no solo el personal docente,
sino también el personal administrativo o incluso operarios, dependiendo de la actividad

de la organizacién analizada.

e Por aspecto metodoldgico, la presente investigacion contribuye con una metodologia
que genera conocimiento valido y confiable que puede ser utilizado en nuevas

investigaciones en otras organizaciones educativas.



Il. REVISION DE LITERATURA

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes en el extranjero

Maslow (1943) publica su articulo cientifico “Una teoria sobre la motivacion humana” que
mas tarde ampliaria en el libro Motivation and Personality, de 1954. Maslow resumio en la
imagen de una piramide, la jerarquia de las necesidades humanas. Asi fue que se hizo famosa
la piramide de Maslow. Se trata de una teoria psicolégica en la que se acomodan las
necesidades humanas en una jerarquia, es decir, existe un orden en el que las necesidades

deben satisfacerse y se ejemplifica en la forma de una pirdmide de jerarquias.

La parte inferior de la piramide estd ocupada por las necesidades humanas bésicas, que a
medida que son satisfechas, aparecen otras que son necesidades y deseos mas elevados
ocupando paulatinamente las partes superiores de la pirdmide. A grandes rasgos, la jerarquia
sigue un camino que debe completarse. Primero las necesidades fisioldgicas, que una vez
satisfechas, generan necesidades relacionadas con la seguridad, luego con la afiliacion, el

reconocimiento y finalmente la autorrealizacion.

Herzberg (1968) publica su obra titulada: “Una vez mas: ;coOmo motiva usted a sus
trabajadores?”, de donde se extrae la Teoria de los Dos Factores (Motivadores e Higiénicos)
o llamada también teoria bifactorial. Cuando Frederick Herzberg investigd las fuentes de
motivacion de los empleados durante los afios 50 y 60, descubrié una dicotomia que hasta
hoy desconcierta a los gerentes: las cosas que motivan y causan satisfaccion a las personas

en el trabajo son distintas a las que les causan insatisfaccion.



Si se pregunta a un grupo de trabajadores qué es lo que les hace infelices en el trabajo, se
recibird respuestas como hablar de un jefe intolerable, de bajas remuneraciones, una oficina
incomoda o reglas que lo perjudiquen. Los factores ambientales, mal manejados, vuelven
desdichada a la gente y ciertamente son causa de desmotivacidn. Pero, incluso si se manejan
en forma genial, no motivan a nadie a trabajar mas duro o de forma mas inteligente. Las
personas, en realidad, se sienten motivadas por un trabajo interesante, por el desafio, por el
aumento de responsabilidad. Estos factores intrinsecos responden a la acentuada necesidad

de crecimiento y logro que tienen las personas.

El trabajo de Herzberg ha sido de gran influencia para toda una generacion de académicos y
ejecutivos, pero sus conclusiones parecen no haber penetrado bien los sitios de trabajo de
Estados Unidos, si se toma como indicador la extraordinaria importancia que se da todavia

a las remuneraciones y paquetes de incentivos.

Giovannone (2011) realiz6 una investigacion con el proposito de analizar y constatar si
aplica la teoria de motivacion de Herzberg en los trabajadores de El Gran La Plata, el cual
es un aglomerado urbano ubicado alrededor de la ciudad de La Plata, por ello recibe ese
nombre. Se utilizo un cuestionario elaborado a partir del instrumento original de Herzberg,
denominado Cuestionario NPT213 validado por el Survey Research Center de Michigan,
donde cada item plantea una situacion referida al trabajo actual y los entrevistados indicaron
el grado de satisfaccion que le genera el aspecto del trabajo en cuestion. Los resultados del
estudio muestran que los profesionales trabajadores presentaron niveles altos de satisfaccion
en la mayoria de los factores motivacionales. Estos resultados de la investigacién de campo
sefialan que entre los factores motivacionales que los trabajadores de la muestra consideran
mas importantes a la hora de sentirse motivados se encuentra: que el trabajo que realiza sea

importante como también que el puesto cuente con tareas variadas, creativas y desafiantes.

Roo (2013) muestra como objetivo analizar la influencia del gerente educativo en la
motivacion y desempefio laboral del personal docente en las Escuelas Nacionales
Bolivarianas de la Parroquia Mucuchies, Municipio Rangel del estado Mérida. Como
instrumento se aplic6 dos cuestionarios de 36 items cada uno con cinco escalas de
alternativas para medir las variables. Como conclusion se indica que se encontraron

deficiencias con respecto a la atencion de necesidades de personal de manera adecuada, en



el ambiente de trabajo y falta de apoyo para la solucién de problemas. Lo antes planteado
trae como consecuencia que el docente actle en su trabajo de manera mas lenta en el logro

de los objetivos organizacionales.

Enriquez (2014) realiz6 un estudio con el objetivo de adaptar un instrumento de evaluacion
del desempefio laboral y motivacion para empleados del Instituto de la Vision en México.
Como instrumento para la recoleccion de datos se empled un cuestionario. Para esta
investigacion se utilizd el primer instrumento para medir la motivacion elaborado por
Manuel Ramdn Meza Escobar y Rosa Evila Quintanilla Morales; y el segundo para medir el
desempefio, elaborado por Manuel Ramdn Meza Rodriguez y Denisse Cruz Castillo. Los
resultados del estudio muestran que el grado de motivacién es predictor del nivel de
desempefio de los empleados. Al realizar el analisis de regresion se encontré que la variable

grado de motivacion explicé el 41.4 por ciento de la variable nivel de desempefio.

2.1.2. Antecedentes en el Pert

Gherman et al. (2011) realiz6 un estudio con el objetivo de determinar la similitud entre los
factores motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la teoria de los dos
factores comparados con su aplicacion en el medio laboral operativo de retail. Se utilizo un
cuestionario con seis preguntas con respuesta abierta. En las primeras tres preguntas, se le
pidi6 describir al trabajador tres situaciones de su trabajo actual que le hayan provocado
evidente satisfaccion, que le hayan hecho sentirse particularmente bien y en las siguientes
tres preguntas que le hayan provocado evidente insatisfaccion, que le hayan hecho sentirse
sumamente mal. Como conclusion se indica que la categoria de factores motivadores abarca
70.99 por ciento de sucesos satisfactorios y 29.01 por ciento de sucesos desagradables y la
categoria de higiene abarca 26.97 por ciento de sucesos satisfactorios y 63.03 por ciento de

sucesos desagradables.

Alvitez y Ramirez (2013) realizaron una investigacion cuyo objetivo es determinar la
relacion existente entre el programa de compensacion e incentivos y la motivacion de los
empleados de empresa del grupo Almer. Se aplicé una encuesta a todo el personal que labora
en dicha organizacion. Los resultados muestran que existe una considerable cifra de

insatisfaccion con el programa de compensacion e incentivos y ello influye directamente en
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el nivel de motivacion mostrado en los trabajadores, este nivel de motivacion guarda una

relacion directa con el nivel de sueldo que percibe el empleado.

Gonzalez-Alva (2014) muestra como objetivo identificar la relacion entre gestion del
desempefio y motivacion de trabajadores del &rea de mantenimiento y servicios de una
empresa del sector automotriz. Como instrumento se utilizd encuestas con escalas
estandarizadas, las cuales permiten conocer el comportamiento de trabajadores y
supervisores. Como conclusién se tiene que existe una relacion entre la gestion del
desempefio y la motivacion, lo que permite concluir que la gestién del desempefio de la
empresa evaluada es ineficiente, que los niveles de motivacién de los trabajadores son en su

mayoria negativos.

2.2 Marco teérico

2.2.1 Motivacion

Segun la Real Academia Espafiola (2016), la motivacion es el “conjunto de factores internos
0 externos que determina en parte las acciones de una persona”. El presente concepto expresa

de manera genérica qué se entiende por motivacion, en el sentido amplio de la palabra.

La motivacion desde el punto de vista de la psicologia es “aquella que puede dar la respuesta
a la cuestion del porqué del comportamiento humano: ¢Por qué una persona en un momento
dado actua de una manera y no de otra?, ;por qué en una misma situacion las personas actuan

de maneras distintas?”(Garcia, 2008)

La perspectiva psicoldgica lo analiza desde el punto de vista de la conducta del ser humano
y segun los diferentes contextos al que se expone en la medida que actle de acuerdo a ciertas

causas.

La motivacion desde el punto de vista laboral se alude al “deseo del individuo de realizar un
trabajo lo mejor posible. Este impulso referido origina el proceso de motivacién, debido a

un estimulo externo o bien a una reflexion”(Porret, 2010)
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La motivacién desde un aspecto amplio es el “término general que se aplica a todo tipo de

impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares.” (Koontz et al., 2012)

La motivacién tiene diferentes puntos de vista como se acaba de apreciar, sin embargo,

depende cuél de ellos se elija para poderla enfocar y estudiar con sus diferentes matices.

2.2.2 Teorias de la motivacion

Las teorias sobre motivacion del trabajador se remontan hacia inicios del siglo XX, cuando
los primeros gerentes propusieron complejos modelos de incentivos salariales para motivar
a los trabajadores.(Fernandez E. , 2010)

a. Teoria de Abraham Harold Maslow

A finales de la década de los 40 e inicios de los 50 se empieza a conocer mas al detalle a las
necesidades humanas y por lo tanto a comprender conductas laborales y reacciones que hasta
el momento no se encontraba razén alguna. Abraham Harold Maslow (1908-1970) puede ser
el primer autor que sistematiza las necesidades del ser humano desde un punto de vista
holistico, es decir, un todo coherente, cuyos resultados son el punto inicial de posteriores

investigaciones acerca de la motivacion laboral por su gran amplitud.(Palomo, 2008)

Se observa en la figura 1 que Abraham H. Maslow presenta cinco niveles de las necesidades
que el mismo ha identificado, a través de una jerarquia de acuerdo a su relativa urgencia
presentandolas utilizando una pirdmide estructurada por una base conformada por las
necesidades fisioldgicas y en el pico estan mostradas las necesidades de autorrealizacién y

entre ellas hay mas necesidades y se aprecia como a continuacion sigue:
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Autorrealizacion

Autoestima

Afecto

Seguridad

Fisiologicas

Figura 1: Jerarquia de necesidades de Maslow

FUENTE: Palomo, 2008. Liderazgo y motivacion de equipos de trabajo. p. 92

Necesidades fisiologicas

Se trata de las necesidades méas elementales con el fin de sostener la vida humana como
alimento, agua, calor, suefio y abrigo. De acuerdo a las afirmaciones de Maslow ninguna otra
necesidad va a motivar a la persona mientras no se satisfagan estas necesidades a un grado

necesario. (Koontz et al., 2012).

Las necesidades fisiologicas nacen con la persona, mientras que las demas necesidades
surgen con el transcurso del tiempo. Estas necesidades representan el nivel mas bajo de la
jerarquia de necesidades que propuso Maslow y deben ser satisfechas antes que cualquier
otra necesidad. Por eso es que si un jefe quiere motivar a sus trabajadores, debe tener presente
siempre que no conseguira nada si el trabajador no tiene este nivel satisfecho o que hay
trabajadores que estan dispuestos a laborar por tan sélo tener ingresos que le permitan

Unicamente sobrevivir.
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Necesidad de seguridad

La necesidad de seguridad incluye las seguridades econémicas, espiritual, emocional y de
trabajo, la proteccion personal y familiar y estar libre de desastres y peligros. La necesidad
de seguridad se fundamenta en que el ser humano tiene una aversion al riesgo y busca un

entorno estable, en sentido de alejarse del peligro y ante un eventual dafio.(Ledesma, 2004)

Necesidad de afiliacion o aceptacion

Este tercer nivel de la jerarquia de Maslow incluye necesidades como amor, afecto,
pertenencia y aceptacion. Las personas buscan la cordialidad y la satisfaccion de su
necesidad de establecer relaciones humanas con otros individuos; asimismo, se sienten

motivados para amar a sus familiares. (Schiffman y Kanuf, 2010)

Necesidades de estima

Las necesidades de estima abarcan en si dos grupos de necesidades: la necesidad de una
imagen positiva personal y un respeto personal, y la necesidad del reconocimiento y ser
respetado por parte de los demas. Un jefe puede ayudar a atender estas necesidades
proporcionando una serie de simbolos extrinsecos de logro, como por ejemplo titulos de
puestos, oficinas confortables y recompensas similares. A un nivel mas intrinseco, el jefe
puede proporcionar asignaciones laborales desafiantes y oportunidades para que el

trabajador tenga una sensacion de logro.(Griffin, 2012)

Necesidad de autorrealizacion

Maslow considera que este nivel esta representado por experiencias cumbre como son el
paradigma de autorrealizacion y felicidad, afirmando que son el momento mas gozoso, feliz
y dichoso que se puede presenciar en toda la vida. Es asi como la felicidad entro en el Iéxico
profesional de la psicologia, entendiéndola como un elemento fundamental de estas

experiencias que llevan a estados de conciencia elevados o superiores.
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La teoria de la autorrealizacion establecié también que la felicidad se obtiene a través de
determinadas acciones en conjunto y es un acelerador del crecimiento personal, producida
cuando se es atraido por el placer mas que empujado por el temor. Ademés, Maslow asegura
que la normalidad es la psicopatologia del promedio, y que el estado de autorrealizacion, en
donde el ser humano llega a su maxima plenitud, contrasta con el de ajuste y el de adaptacién
social.(Zuazua, 2007)

Dado esto, se da a entender que el ser humano no necesariamente anhela riquezas u objetos
materiales, sino lo que busca es trascender y ello es algo inmaterial, algo que le da sentido a

su existencia y a su ser.

Al respecto, Alvarado(2014) sefiala que en este nivel el ser humano busca trascender, dejar
huella, es decir, dejar su propia obra. Desarrollar su talento al maximo, esta relacionado con
actividades artisticas, culturales, prestigio ante la sociedad, retos profesionales y ayuda a los

mas necesitados.

b. Teoria de necesidades de McClelland

En 1955, David McClelland propuso la teoria de que las necesidades provienen del
desarrollo temprano de la personalidad. La llamo teoria de las necesidades adquiridas y
sostuvo que a través del contacto cultural se adquiere un esquema de tres necesidades
béasicas: logro, poder y afiliacion. Desde su punto de vista constituyen los motivos primarios
de la conducta. (Dalton et al., 2007)

Desde este punto de vista, el empleador debe identificar el clima mas adecuado para generar
el trabajo. Por ejemplo, quienes sienten una fuerte necesidad de logro tienen una gran
tendencia a ser lideres o formar parte de la alta direccion de una institucion. El estilo de
trabajo que mas caracteriza a estas personas es usualmente la fijacién de objetivos y metas

asi como su planeacion y consecucion.
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A quienes poseen una gran necesidad de afiliacion, les preocupa menos progresar o ser
exitosos porque ellos priorizan sus relaciones personales y vinculos de amistad, con el animo
de mantener el contacto con sus seres mas queridos. Estas personas disfrutan de la compafiia
de otros, y de esta manera pueden ejercer autoridad hacia otra personas, es decir, pueden

tener subordinados a través de un esquema formal.

McClelland descubri6é que la necesidad de poder es un fuerte motivante para aquellos que

buscan tener éxito.

La teoria de McClelland muestra las necesidades que generan la conducta, reforzando asi las
pautas para saber como se puede influir en la conducta de terceros. Asi como averiguar qué

motiva a las personas.

c. Teoria de las Expectativas

“La teoria de las expectativas parte, en general del supuesto de que las personas estan
motivadas para hacer cosas que piensan que tienen una alta probabilidad de permitirles
obtener aquellas recompensas que consideran valiosas. Esta teoria fue planteada por Vroom
en 1964 y utiliza el concepto de valencia para definir la satisfaccion que se espera obtener

de un hecho determinado”.(Palomo, 2008)

La valencia es el grado de atraccion de una meta. Por ello, Vroom afirma que los premios
obtenidos con la realizacion del trabajo seran mas o menos valiosos para el empleado de
acuerdo a la importancia atribuida y en el grado en que percibe que un aumento en el
rendimiento llevara, de hecho, al logro de los mencionados premios. Para él, los efectos de
los premios estan siempre relacionados con el valor que la persona les concede y con la
expectativa de lo que es justo y equitativo. Es por eso que, una misma recompensa puede
tener diferente valor motivacional para distintos trabajadores por la importancia que se les

asigne.

d. Teoria de Pérez Lopez

“Pérez Lopez ha formulado un esquema de la motivacién humana que se apoya en la

cibernética y que vincula al sujeto con su entorno analizado. El objetivo de Pérez Lopez es
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explicar la estructura y dindmica de la organizacion. Distingue tres clases de motivaciones,
que denomina motivaciones extrinsecas, intrinsecas y trascendentes. Esta distincion se apoya
en la observacion de que toda accion humana se realiza en un entorno — por ejemplo, la
organizacion- y que genera consecuencias en tres dimensiones diferentes”.(Martinez M. ,
2013)

Esto se representa graficamente en la figura 2 donde (S=sujeto; E=entorno: la flecha que
vuelve del entorno al sujeto representa la reaccion del entorno ante la accién del sujeto que
repercute sobre este; C1, C2 y C3 representan respectivamente las consecuencias de la accion

en el propio sujeto y en el entorno). La explicacion que hace Martinez M. (2013), es:

-Motivacion extrinseca: El sujeto se mueve por las consecuencias que espera alcanzar — por
ejemplo, el salario- debido a la reaccidn del entorno (C1) en virtud de la accion ejecutada.

-Motivacion intrinseca: El sujeto se mueve por las consecuencias de la accion ejecutada que
él espera que se produzca en él que espera que produzca en el la accion ejecutada. Por

ejemplo, la satisfaccion por un trabajo bien hecho (C2).
-Motivacidn trascendente: el sujeto se mueve por las consecuencias que espera que produzca
su accion en otro u otros sujetos presentes en su entorno. Por ejemplo, la utilidad que puede

proporcionar su ayuda a un colega en dificultades. Ver figura 2.

Cy

Figura 2: Esquema de la Teoria de Pérez Lopez
FUENTE: Martinez, 2013. La gestién empresarial: equilibrand objetivos y valores. p. 52
Todas las personas tienen estos tres tipos de motivaciones, aunque en proporciones distintas.

Cabe sefalar que, cada una de ellas tiene distinta calidad. No es lo mismo ser movido a una

accion por motivacion extrinseca, intrinseca o trascendente.
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Cuando el sujeto se mueve por motivacion extrinseca, lo hace de acuerdo a lo que espera a
cambio, dependiendo de cdmo reaccione el entorno; cuando se mueve por motivacion
intrinseca esta actuando de acuerdo a su propia satisfaccion personal, con independencia del
entorno; cuando se mueve por motivacion trascendente significa que se abre a las
necesidades ajenas independientemente de la reaccion del entorno y de su satisfaccion

personal, lo cual implica mayor libertad y calidad motivacional.

Esto quiere decir que se deben evaluar la proporcién con la que participan cada una de estas

motivaciones.

e. Teoria ERC

Pérez E. (2007), explica la teoria ERC de Clayton Alderfer de la siguiente manera:

Necesidades de existencia (E): Son las necesidades materiales, que se satisfacen con el
alimento, el agua, el aire, las remuneraciones, los seguros, las prestaciones de la seguridad

social y las adecuadas condiciones de trabajo.

Necesidades de relacion (R): Que son las que se satisfacen estableciendo y manteniendo
relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo, con los superiores, los subalternos,

los amigos y la familia.

Necesidades de crecimiento (C): Son las que se expresan a través de los intentos de la persona
de encontrar oportunidades para desarrollarse cuando realiza contribuciones creativas o

productivas en su trabajo.

La teoria ERC supone que, ademas del proceso progresivo de satisfaccion, opera otro de
frustracion-regresion, de manera que si una persona se frustra reiteradas veces en sus intentos
de satisfacer las necesidades de crecimiento, surgird nuevamente la necesidad de satisfacer
las del nivel inferior, en vez de insistir en las necesidades de crecer. Es decir, en tal caso, las
necesidades de relacién aparecen una vez mas como la principal fuerza motivadora,

obligandole a esforzarse de nuevo en satisfacer unas necesidades de orden inferior.
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Variables como la educacion, los antecedentes familiares y el ambiente cultural, pueden

alterar la fuerza que un grupo de necesidades tiene para una persona en particular.

f. Teoria bifactorial

“En 1959, Herzberg, psicologo de profesion y profesor de administracion en la Universidad
de Utah, investig6 durante afios la motivacion en el trabajo”. (Fernandez, J., 2006).

La motivacion de las personas para el trabajo depende de dos factores intimamente ligados:
“Los factores higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean a la persona. Incluyen a
las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones fisicas, el salario y las prestaciones
sociales, las politicas de la organizacion, el estilo de liderazgo entre otros”

(Chiavenato, 2009).

Herzberg da a entender que la motivacion puede ser provocada por factores externos como
los mencionados, pero tendran un alcance de motivacion limitado y cada persona respondera
de manera distinta a diferentes factores. Herzberg propuso dos factores llamados factores de
higiene o extrinsecos y los factores motivacionales o intrinsecos. Los factores de higiene
influyen en el comportamiento del sujeto o del trabajador en cuestién pero de manera muy
limitada para ejercer impacto en el desempefio del individuo, los factores de higiene son
necesarios que sean utilizados. Es mas, generalmente los jefes piensan que son los unicos
factores de motivacion, pero por si solos no provoca mayor satisfaccion en el trabajador, en
otras palabras no son suficientes. Cuando los factores de higiene estan presentes de manera
muy débil, produciran insatisfaccion. Entre dichos factores se tiene: ambiente fisico de
trabajo, procedimientos y politicas institucionales, subordinacién, competencia de tipo
técnica con el supervisor, salarios, estabilidad en el puesto y relaciones con compafieros de

trabajo.

e Factores de higiene o extrinsecos

“Se trata de una serie de factores que no contribuye en absoluto a motivar a los empleados,
pero cuya ausencia introduce a los trabajadores a un severo estado de insatisfaccion.

Consisten en aquellas condiciones necesarias para que se mantenga un cierto nivel de
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satisfaccion en el trabajo. Es decir, a circunstancias vinculadas estrechamente al propio
puesto de trabajo, tales como el salario, las propias condiciones de trabajo y la seguridad en
el empleo”.(Mateo, 2007)

Como se acaba de apreciar, el trabajador necesita gozar de estas condiciones, pero por si
mismas no generan mayor motivacion. De tal manera que enfocarse exclusivamente en este
tipo de factores no generan un resultado trascendente.

“Los factores higiénicos son requisitos indispensables para la satisfaccién y aunque mejoren,
no llegan a motivar. La motivacion se mejora a partir de instrumentos de realizacion
personal, de reconocimientos, autoestima y realizacion. La capacidad de influir sobre los
aspectos relacionados con los elementos higiénicos es limitada, pero la de modificar la

motivacion profesional es muy superior” (Zurro y Cano, 2003)

La cobertura de necesidades de orden higiénico, como son el tener un sueldo, unos seguros,
vacaciones, buenas condiciones laborales, entre otras, no brindan satisfaccion real al
trabajador ni le motivan sostenidamente. “No se quiere decir con ello que no se valore tener
un buen sueldo o el tener unas buenas condiciones laborales, sino que con el tiempo el
trabajador se acostumbra a ellas y no seran suficientes para moverle a actuar. Sin embargo
si un trabajador considera que no cobra el sueldo que se merece o no recibe las
contraprestaciones a las que es acreedor, se sentira insatisfecho y tratara de buscar un empleo

en otra empresa que se las proporcione”.(Urcola, 2010)

a.- Condiciones de trabajo

Cuando se hace referencia al concepto de condiciones de trabajo, los expertos en seguridad
industrial se refieren a “la presencia de fuentes de contaminacion, a las estrategias y
programas de saneamiento, a las caracteristicas de los espacios, a la ventilacién de los
espacios, existencia de riesgos mecanicos y disponibilidad de recursos individual y
colectiva” (Castillo J. , 2010)

El mencionado autor se refiere también a que este factor hace alusion a las condiciones

inherentes al entorno fisico, es decir, la infraestructura. Se trata de identificar la existencia
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de fuentes de ruido que interrumpen el normal trabajo, establecer la intensidad de
iluminacion que necesitan todos los trabajadores, determinar las condiciones térmicas de
ejecucion de las tareas, medir la presencia de potenciales peligros, etc. Asi como la influencia
de la trayectoria de desplazamiento, es decir, la distancia entre procesos, que el area en la
que se transita esté despejada, enfocado en los desplazamientos de los profesionales que

participan en el trabajo desarrollado.

b.- Politicas institucionales

Son principios rectores e ideas fundamentales de las autoridades que permiten guiar el
criterio y la accion en la toma de decisiones, consiguiendo directrices que orienten la gestion
de laempresa. “En organizaciones muy pequefias estas guias, generalmente estan en la mente
de la Unica persona que decide, pero en empresas donde una gran cantidad de personas estan
comprometidas en la toma de decisiones, es importante que exista algo que ayude a unificar
y a permitir coherencia entre las acciones, las politicas sirven para ubicarlos y regirlos de tal
forma que todos vayan hacia el mismo rumbo. De ahi la necesidad de poner por escrito y dar

a conocer las politicas que sentaran las bases para una conducta coherente”.(Reyes, 2012)

c.- Remuneracion

Es necesario establecer la diferencia entre otros términos existentes como sueldo y salario.
El salario se paga por hora o por dia, aunque se liquide semanalmente. El sueldo se paga por
mes 0 quincena. Sin embargo, la verdadera diferencia es de tipo socioldgica: el salario se
aplica mas bien a trabajos manuales o de taller. El sueldo en cambio, a trabajos intelectuales,
administrativos, de supervision o de oficina. En un sentido amplio, la remuneracién se define
como “toda retribucién hacia una persona por prestar un servicio a titulo personal, asumiendo

determinadas responsabilidades™. (Samper et al., 2010)

d.- Supervisién

“El supervisor es de vital importancia porque es un vinculo de coordinacién, integracion y

engranaje organizacional. Como cabeza del area, el supervisor desempefia una funcién
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sumamente relevante para toda organizacién: unir y vincular a los departamentos que surgen

por la requerida division del trabajo”. (Nunez y Jauregui, 2007)

La supervision no debe ser entendida como una actitud que minimice a un trabajador, sino
como la existencia de una relacion en la que se sigan las indicaciones de un superior para
cumplir la mision de la organizacion.

“El Supervisor Educativo ha jugado un papel multifacético en la historia, por ello se ha visto
obligado a relacionarse intimamente con los problemas y situaciones exdgenas del sistema
educativo, especialmente en el contexto politico social y en los cambios experimentados en

el &mbito docente, técnico y administrativo”. (Pérez, 2013)

e.- Relaciones humanas

Deben ser entendidas como producto de aquellas conductas con las que se interrelacionan
los trabajadores generadas mediante la comunicacion a través de habilidades propias de cada
uno y surgen naturalmente a traves de las relaciones interpersonales entre compafieros de
trabajo. Se tiene en cuenta que el comportamiento de cada uno es diferente, sin embargo lo

importante es mantener el respeto y la tolerancia. (Wiemann, 2011)

e Factores motivadores o intrinsecos

De acuerdo a estos factores, “cl interés producido por los factores motivadores puede llevar
a una persona, en caso extremo, a provocar la desmotivacion provocada por la ausencia de
factores higiénicos. Por ejemplo: un artista puede trabajar sin tregua en un estudio pasando
hambre. Sin embargo, esta situacion no es normal, si se da con demasiada
frecuencia”.(Acosta, 2013)

Por ende, si se aumenta la satisfaccidn por lo tanto no se elimina la insatisfaccion debido a
que estos Ultimos son producidos por otros factores. Y bajo el mismo razonamiento, si se
disminuye el grado de insatisfaccion, eso no trae como consecuencia la satisfaccion. Es
necesario trabajar en ambos aspectos en paralelo. Cabe sefialar que los factores

motivacionales mueven a la persona a lograr una accion determinada, hasta incluso teniendo

22



como consecuencia un rendimiento superior al promedio, mientras que los higiénicos no

producen satisfaccion de manera sostenida como se mencion6 anteriormente.

Ademéas de ser denominados factores intrinsecos, son también llamados factores de
mantenimiento, porque son necesarios para conservar un nivel razonable de satisfaccién
entre los empleados. En esta categoria se tiene lo siguiente: el trabajo en si, desarrollo del
trabajo, reconocimiento promocién y responsabilidad.

a.- Trabajo en si o contenido de trabajo

“El trabajo en si o enriquecimiento de trabajo se refiere a la expansion vertical de las tareas.
Aumenta el grado en que el trabajador controla la planeacion, ejecucion y evaluacion de su
trabajo. En un trabajo enriquecido se organizan las tareas de modo que el empleado pueda
terminar una actividad completa, se aumenta la libertad e independencia del trabajador y se
le da retroalimentacion de modo que pueda evaluar y corregir su propio desempefio”.
(Robbins, 2015)

b.- Desarrollo, logro y realizacion

Se refiere por logro desde el punto de vista laboral, es decir, en el sentido de desarrollo
organizacional. Esimportante considerar tanto la reduccion de conductas problematicas para
que se contribuya a generar valor a la institucion y la formacion de conductas laborales
proactivas. “Para considerar que un proceso de desarrollo organizacional ha sido eficaz no
basta con lograr que el equipo de trabajo haya dejado de presentar desempefios laborales
deficientes, sino, ademas es necesario también haber conseguido promover conductas y

competencias apropiadas para el desarrollo personal, social y laboral”.(Martinez, J.C. 2006)

c.- Reconocimiento

El reconocimiento es un intento del liderazgo en expresar aprecio por el desempefio y
antiguedad, también por el trabajo de calidad o en contraprestacion del logro de determinadas
metas en beneficio de la organizacidn, teniendo en cuenta que las personas son valiosas para

la organizacion.(Chapman y White, 2011)
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Por ello se evidencia que el reconocimiento es una manera de retribucion al trabajo y
dedicacion de los empleados por los servicios que esta prestando. Cuando un jefe no aprecia
el trabajo realizado por un empleado, se genera un clima de indiferencia, el cual no conlleva
a lograr resultados positivos. Todo ser humano es valioso, sin embargo hay que expresarlo a
través del reconocimiento ya sea de manera publica o privada, pero que el trabajador se dé

cuenta que es importante.

d.- Promocion y ascenso

Este factor esta relacionado a la tendencia de los empleados, a sentirse mejor en ambientes
de trabajo que les proporcionen facilidad para crecimiento y mejora tanto personal como
laboral. A tal efecto, Robbins (2015), se refiere a que esto responde a la tendencia de los
empleados a preferir puestos que les brinden oportunidad de aprender, desarrollar, adquirir,
0 aplicar sus habilidades y capacidades y que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion sobre qué tan bien lo estdn haciendo, caracteristicas que hacen que el

trabajo posea estimulos intelectuales.

Se deben reforzar y mantener los aspectos positivos asi como detectar las areas que ameriten
mejoramiento, para que la institucién pueda contar con un personal motivado, capaz de
cumplir con su labor asignada en el momento adecuado para lograr los objetivos trazados a
la vez desarrollando capacidades propias del puesto de trabajo. El crecimiento profesional
de los docentes repercutira en la formacion de los estudiantes reforzandose sus capacidades

ensu respectivo contexto.

e.- Responsabilidad

“Se presenta como una derivacién de la estrategia de la institucién y de la gestién integral
de recursos humanos. Asimismo, afecta a la aportacion de valor de los recursos humanos.
Por tanto es un factor de aportacion de valor a la competitividad sostenible de las

organizaciones”. (Araujo y Brunet, 2012)
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De esta derivacion se requiere la necesidad de esforzarse por seguir comportamientos que
evidencien confianza en las habilidades de la persona, a través de su ejecucioén. Con la

confianza se obtiene el respeto hacia el individuo y de otras personas.

2.2.3 Desempefio laboral

El desempefio esta relacionado con el modo en que el trabajador cumple dia a dia con las
funciones (roles) y obligaciones (responsabilidades) que le exige su cargo o posicién
asignada, de acuerdo al cumplimiento de los fines de éste y de la organizacion. (Urquijo y
Bonilla, 2008)

La gestion del capital humano en cualquier entidad es un proceso integral que no puede dejar
de evaluar las competencias de los trabajadores en la misma. Se debe revisar constantemente
las tareas, asi como los defectos y las deficiencias de todos los trabajadores, en otras palabras,
de eso que se conoce con el término genérico de talento humano y que se refleja en el

desempefio de los mismos.

Diariamente se esta frecuentemente realizando evaluaciones de desempefio: de los bienes
materiales, de los objetivos, de las personas que ofrecen servicios. De manera que la
institucion no puede ser una excepcion. El desempefio laboral es medido por el empleador
o0 los clientes, quienes determinaran qué tanto se esta cumpliendo las funciones, como

también el logro de objetivos.

La institucién debera llevar a cabo una evaluacién tanto del potencial como del desempefio
de los trabajadores para adecuar su remuneracion y mejorar la formacion en su area
especializada. Pero las instituciones no se enfocan tanto en el talento o desempefio en general
de la persona, como el talento especifico que se requiere para ocupar un puesto concreto o
ejecutar una determinada actividad. La evaluacion del desempefio da una idea de como cada
uno puede llegar a desempefiar un puesto de trabajo y de su potencial de desarrollo a largo
plazo. (Lacalle et al., 2012)
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2.2.4 Desempefio docente

El desempefio docente se entiende como el cumplimiento de funciones; de acuerdo a factores
asociados al docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempefio se ejerce en
diferentes campos: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y
sobre el propio docente, mediante una accion reflexiva. “El desempefio se evalla para
mejorar la calidad educativa y cualificar la profesion docente. Para esto la evaluacion
presenta funciones y caracteristicas bien determinadas que se tienen en cuenta en el momento
de la aplicacion. De ahi la importancia de definir estdndares que sirvan de base para llevar a

cabo el proceso de evaluacion”. (Montenegro, 2007)

En el cuadro 5 se presenta una matriz de modelos de desempefio docente:
Cuadro 5: Matriz de modelos de desempefio docente

Modelos Dimensiones del desempefio
Practica laboral
Lombardi | Practica ensefiante
(1999) Practica social
Practica institucional
Capacidades pedag6gicas
Emocionalidad
Valdés | Responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales
(2000) Relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos, docentes
y comunidad
Resultados de su labor educativo
Profesionalismo
Pensamiento

McBer Planificacion y fijacion de expectativas
(2000) -
Liderazgo
Relaciones con los demas
Conocimiento del contenido
Conocimiento del aprendiz
occo Mot e
(2001) P |

Conocimiento sobre los recursos y tecnologias del curriculo
Conocimientos sobre la colaboracion
Capacidad de reflexionar
Personal
Rivero | Pedagdgica
(2002) Institucional
Social
Marco de la | Preparacion de la ensefianza
buena Creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje
ensefianza | Ensefianza para el aprendizaje de todos los estudiantes
(2003) Responsabilidades profesionales

FUENTE: Consejo Nacional de Educacion, 2011. Hacia una propuesta de criterios

de buen desempefio docente p.18
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En cuanto al desempefio docente, “se debe tener un sistema estructurado de ensefianza, antes
de comenzar la clase del dia, debe recordar qué dio la clase anterior, anunciar lo que dara ese
dia, ayudar a los alumnos a entender la articulacién entre los aspectos anteriores y los
presentes. Asi cada clase debe tener actividades de inicio, de desarrollo y de conclusion”.

(Universidad Catdlica Andrés Bello, 2001).

Soler (2006), explica el enfoque constructivista como a continuacion sigue:

El enfoque constructivista, en el que se basa la presente investigacion, indica que el docente
enfatiza el hecho de que nunca dos docentes o dos situaciones de ensefianza van a ser iguales.
Tanto el contenido de la clase como la estrategia utilizada son parte de la personalidad de
cada docente y este debe estar consciente de que sus creencias y convicciones asi como sus
deseos de superacion, son la base que le permiten comprender el mundo cultural y personal
de sus alumnos y finalmente transmitirselo a ellos. Es sumamente importante para el
aprendizaje la vision del mundo y el universo de valores y creencias que mantiene el docente

de manera consciente.

La motivacion, en especial del estudiante es importante en el constructivismo. Cada
individuo es motivado de manera diferente, es decir, cada estudiante va a encontrar el sentido
de los estimulos externos que lo rodean. Por lo tanto actuara segun su disposicion interna y

utilizara sus caracteristicas y habilidades de manera Unica.

Es claro entonces que la motivacion para aprender una materia, por ejemplo, célculo, fisica
0 un idioma extranjero, variard de un estudiante a otro. No obstante, la motivacion depende
de la influencia social y cultural. El docente debe tener en cuenta como actua segun el
contexto y situacion social, pasando a constituirse en “otro significativo” en su interaccion
con los estudiantes. Por una parte, el docente representa el bagaje cultural que debe
perpetuarse e incrementarse, y por la otra, pertenece a la comunidad de aprendizaje en que
estd inmerso el estudiante. De esta manera, el docente se constituye en personaje promotor,

facilitador y lider del proceso en marcha, con un elevado nivel de significatividad.
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Pese a que no existe una teoria constructivista Unica, muchos enfoques constructivistas
recomiendan ambientes de aprendizaje complejos y desafiantes, y tareas auténticas, asi como
negociacion social, construccion conjunta y representaciones multiples de contenido,
también comprender de que los conocimientos se construyen y de la apropiacion del
aprendizaje por parte de los estudiantes. (Woolfolk, 2010)

Los constructivistas consideran que no deberia asignarse a los estudiantes problemas
sencillos, ni instruccién en habilidades basicas, sino que deberian enfrentar entornos
complejos que incluyan problemas confusos y poco estructurados. EI mundo fuera de las
aulas presenta muy pocos problemas sencillos o instrucciones al detalle, de manera que es
necesario que las escuelas se aseguren de que cada estudiante sea capaz de enfrentarse a

problemas complejos.

Los problemas complejos ademas de dificiles, incluyen muchos elementos. En los problemas
complejos existen multiples elementos que interactdan entre si, con multiples soluciones
posibles. No hay una sola forma correcta de llegar a una conclusion, y cada solucion puede
llevar a nuevos problemas. Los mencionados problemas complejos se tienen en cuenta para
elaborar tareas y actividades que reflejen la realidad a la que se van a enfrentar los alumnos
para que apliquen lo aprendido en aulas. Los estudiantes en ocasiones necesitaran apoyo
mientras resuelven tales problemas complejos, en tanto que los maestros podrian ayudarlos
a ubicar recursos, a reconocer su progreso, a segmentar problemas, etc. Vygotsky creia en la
interaccion social, y las herramientas y las actividades culturales modelan el desarrollo y el

aprendizaje individual.

El conocimiento es construido a través de la experiencia, y ésta a su vez conduce a la creacion
de esquemas mentales que van cambiando en complejidad de acuerdo a que se tengan nuevas
experiencias que se van acumulando repercutiendo en nuevos conocimientos. (Comignaghi,
2014)
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2.2.5 Evaluacién docente

La evaluacion del desempefio docente es de naturaleza sistematica para la obtencion de datos
fiables y validos, con el objetivo de valorar y cerciorar el impacto educativo que produce en
los estudiantes el despliegue de sus capacidades pedagdgicas, responsabilidad laboral,
emotividad, y las relaciones interpersonales con alumnos, padres de familia, directivos,

colegas de trabajo y representantes de las instituciones de la comunidad. (Valdés, 2009)

“La evaluacién del docente es aquella que como tal, considera el conocimiento, dominio,
innovacion, sentido y valoracion para la toma de decisiones que mejoren su intervencion
formativa y de los aprendizajes. Con base en estos presupuestos, la evaluacion del

profesorado se concibe como una evaluacion colaborativa”. (Saavedra, 2004)

Los objetivos establecidos en diversas instituciones son: elaborar plan de mejoramiento del
profesorado a través de capacitacion pedagogica, mejorar la eficiencia de los metodos de

ensefianza y la relacion del personal docente.

El docente es un ser humano como cualquiera y esa naturaleza humana haré que se comporte

de diferentes maneras frente a cada persona. Por eso es necesario tener en cuenta lo siguiente:

La reciprocidad no suele funcionar bien cuando se trata de la evaluacién del alumno al
maestro —es decir, el efecto espejo- porque el alumno solamente conoce evaluaciones
parciales y, no sabe con seguridad, lo que va a obtener en su evaluacion final; por eso existe
correlacién entre lo que el alumno espera de su evaluacion con la evaluacion que €l hace de
su maestro.(El Sahili, 2010)

Rosales (2003), hace un contraste con la forma en que se evalla el desempefio docente en
Espafia, en cuanto a objetivos y areas de evaluacion como a continuacion sigue: tres
importantes puntos parece necesarios tratar dentro del tema de esta evaluacion docente, estos
son objetivos de dicha evaluacion; areas de la misma; y técnicas o0 métodos a utilizar en ella.
La evaluacion formativa del profesor tiene por objeto el perfeccionamiento de una serie de
funciones que se consideran esenciales al ejercicio de su profesion y que segun B. Fran, C.

Fritzell y G. Lofquist, serian las siguientes: funciones relativas al desarrollo social y
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emocional del alumno, funciones relativas a la adquisicion de conocimientos, funciones

relativas a la utilizacion y renovacion metodoldgica y de materiales educativos, funciones de

cooperacion con adultos dentro y fuera del centro escolar, funciones de autodesarrollo o

perfeccionamiento personal.

Areas de evaluacion: A partir del estudio de las caracteristicas de la instruccion, podemos

afirmar que la evaluacion del profesor debe extenderse a una serie de funciones.

Funcién educadora: Cuando el docente trata de introducir en la personalidad del alumno

la ilusion por conseguir valor, un ideal superior capaz de perfeccionamiento.

Funcidn instructiva: Cuando trata de hacer comprender al alumno los valores mas

significativos de la cultura y de desarrollar en él aptitudes y habitos de trabajo.

Funcion orientadora-tutorial: EIl profesor trata de hacer que el alumno se determine
libremente por las dimensiones de la cultura que mas le puedan perfeccionar. La
dimension orientadora de la funcion docente en su aspecto didactico, se cifra no solo en
cuanto a contenidos sino en cuanto a la eleccidn de técnicas de trabajo mas apropiadas a
la personalidad. En nuestros dias, al separarse o especializarse los conocimientos y al
recibir el alumno el influjo de varios profesores, se siente la necesidad de la labor tutorial

como manifestacion de la mencionada dimension orientadora.

Funcion informadora: Como transmision de informacion, de conocimiento, funcion que
con no ser la Unica a pesar que se haya considerado asi en ciertas épocas, si es de gran
importancia. Supone una serie de condiciones en el profesor y en especial, la de la
claridad didactica, facilidad comunicativa. Dicha comunicacidn hoy viene facilitada por
numerosos recursos de la técnica, pero la utilizacién de los mismos para el docente,

dentro del ambito educativo requiere una sélida preparacién didactica y técnica.

Funcion terapéutica y recuperativa: La primera es propia de un tipo determinado de
profesores y esta dirigida también a un grupo de alumnos y la segunda caracteristica de
cualquier alumno normal que haya sufrido algun tipo de retraso y por lo mismo, una

funcion que se extiende a todo el profesorado.
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Métodos: Se puede evaluar la docencia mediante cuestionarios, estd basado en la
formulacion de preguntas sobre su actividad al propio profesor y a sus alumnos. Mediante él
se puede llegar a conocer cudl es la opinion de los profesores que tienen de si mismos en
aspecto realista e idealista, es decir, el autoconcepto que tienen en estos momentos y el
concepto que tienen de cdmo les gustaria ser. Desde la perspectiva del alumno podemos
obtener asimismo estos dos tipos de imagenes: como es el profesor en realidad y como le
gustaria que fuera. La comparacion que se puede establecer entre iméagenes reales e imagenes
ideales confirmadas por profesores y alumnos, dard muy interesantes datos de cara a un
mayor esclarecimiento de la profesion docente.

2.2.6 Marco de Buen Desempefio Docente

Segun el Ministerio de Educacion (2013), el Marco de Buen Desempefio Docente, en
adelante MBDD, “es un acuerdo entre el Estado, docentes y la sociedad sobre las
competencias que se espera que los profesores peruanos dominen en las etapas de su carrera

profesional con el propdsito de lograr aprendizajes en todos sus estudiantes”.

De acuerdo a la Direccion General de Desarrollo Docente (2013) el MBDD tuvo su origen

como a continuacion se explica:

En agosto de 2009 se crea la Mesa Interinstitucional de buen desempefio docente por
iniciativa conjunta del Consejo Nacional de Educacion (CNE) y del Foro Educativo, con
instituciones del Estado como la Defensoria del Pueblo, el Sistema Nacional de Evaluacion
y Acreditacion de la Calidad Educativa (SINEACE) y el mismo CNE con organizaciones de
maestros como el Sindicato Unitario de Trabajadores en la Educacion del Pert (SUTEP) y
el Colegio de Profesores del Perl, organizaciones no gubernamentales, instituciones

académicas y agencias de cooperacion técnica.

En el 2010 y 2011 los criterios de buen desempefio fueron consultados con mas de 13000
docentes que participaron en el primer y segundo congresos pedagdgicos nacionales
convocados por el CNE e instituciones aliadas. También fueron consultados 1400 docentes,
directores, padres y madres de familia, estudiantes y miembros de la comunidad a través de
dialogos organizados en 21 regiones del pais, gracias al apoyo de las instituciones de la Mesa,

gobiernos regionales, municipalidades y sociedad civil. En diciembre de 2011 el presidente
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del CNE, Padre Jesus Herrero, entrega la propuesta de Marco Orientador del Buen
Desempefio Docente a la Ministra de Educacion Patricia Salas O'Brien, este acto cierra una
primera etapa en el proceso de elaboracion del documento.

En marzo del 2012 el MINEDU constituye el Grupo Impulsor del Marco del Buen
Desempefio Docente integrado por representantes del CNE, foro educativo, SINEACE y
SUTEP, Asamblea Nacional de Gobiernos Regionales y el MINEDU. EIl grupo impulsor
convoca a un panel de expertos que revisa y reordena la estructura del marco dejandolo listo

para su difusion.

El marco se organiza en 4 grandes dominios o d&mbitos de accion docente, dentro de los
cuales se definen competencias y desempefios, se tienen por ejemplo competencias
vinculadas al proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinares y el uso de
estrategias y recursos pertinentes para que los estudiantes aprendan de manera reflexiva y
critica o con una participacion activa de forma democratica, critica y colaborativa en la
gestion de la escuela o con la reflexion sobre su practica y experiencia institucional y
desarrollando su proceso de aprendizaje continuo. En total son cuatro dominios, nueve
competencias y cuarenta desempefios. Este conjunto de habilidades, conocimientos, valores

y actitudes se consideran esenciales para hablar de un buen desempefio docente.

Se puede apreciar la importancia del Marco del Buen Desempefio Docente desde diferentes
puntos de vista. Es importante para la sociedad porque serd una herramienta que ayudara a
los ciudadanos a reconocer las competencias de un buen maestro; para los centros de
formacidn docente, porque servira como marco de referencia para el proceso de formacion
docente; para el Estado, porque le sera de utilidad para identificar en qué competencias debe
capacitar a sus maestros; para los maestros porque ayudara a redefinir, mejorar y

profesionalizar su préctica docente, mejorando a su vez los aprendizajes de los alumnos.

En este momento, mejorar la practica docente, implica redefinirla. Lo que el Estado y la
sociedad demandan a los maestros son cambios no solo en la calidad técnica de sus
desemperio sino en su identidad y rol profesional. No hay forma de que la escuela prepare a
sus estudiantes para cumplir el rol que se espera de ellos en la sociedad actual sin cambiar

sustantivamente la identidad, el rol y la practica docente. Esto es solo el primer paso, el
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MBDD es una herramienta clave de la politica integral del desarrollo docente, que el
MINEDU quiere impulsar, se esta trabajando en el disefio e implementacion de otras
medidas de politicas docentes, programas y estimulos que ayuden a promover la informacion
y el conocimiento pedagdgico y ayuden a generar el compromiso de los docentes con su
propio desarrollo profesional procurando que sus maestros sean cada vez mejores y que su

rol sea ampliamente valorado por la sociedad.

El MINEDU, que tiene su sede central en Lima, se superpone en la gestion del sector en el
ambito de la provincia y decide la conformacion de la Direccion Regional de Educacion de
Lima Metropolitana y designa a los responsables de las Unidades de Gestion Educativas
Locales. (Curay, 2011)

“El Reglamento de la Ley N°29944, Ley de Reforma Magisterial, se establece que los
criterios de la evaluacion de desempefio docente esta basado en cuatro dominios, nueve
competencias y cuarenta desempefios establecidos en el Marco de Buen Desempefio
Docente. Es por ello que el Ministerio de Educacion del Peri (MINEDU) comprende cuadro
dominios mencionados con sus respectivas competencias y desempefios para realizar la

evaluacion del docente”.(Ministerio de Educacion, 2013)

De acuerdo a Hipolito (2014), son explicados los dominios, competencias y desempefios, tal

como lo contempla el MINEDU a continuacion:

Dominio I: Preparacién para el aprendizaje de los estudiantes

Se cumple este dominio cuando el docente planifica su trabajo pedagdgico haciendo su
programa curricular, unidades didacticas y sesiones de aprendizaje usando un enfoque
intercultural e inclusivo. El docente tiene una referencia de las caracteristicas sociales,
culturales y procesos mentales de sus estudiantes, los contenidos pedagogicos, y de la

seleccion de materiales educativos, estrategias y formas de evaluar la ensefianza.

Las competencias correspondientes a este dominio son:
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Competencia 1: Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus
contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y procesos pedagdgicos, con
el propdsito de promover capacidades de alto nivel y su formacion integral.

Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 1: Demuestra conocimiento y comprensién de las caracteristicas
individuales, socioculturales y evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades

especiales.

Conoce sobre el aprendizaje y desarrollo del estudiante de acuerdo a ciertas variables:
las necesidades educativas mas frecuentes; la edad y el género segun cada contexto
sociocultural; las caracteristicas linguisticas de sus estudiantes; y, las préacticas
culturales en las que han sido socializados sus estudiantes y las caracteristicas de sus
familias. Acude a diversas fuentes para seguir relacionandose para conocer acerca de

las caracteristicas de sus alumnos y sus contextos.

Es importante conocer a los estudiantes y hay diferentes formas para hacerlo. Se
puede hacer con una ficha, hay que identificar con qué herramienta como por ejemplo
con una entrevista y prestarles mucha atencién. Este conocimiento en caso de algunos
docentes lo tienen solo en su memoria aunque algunos prefieren sistematizarlo.
Quizas la formula méas apropiada es la interaccién con los estudiantes, como es el
caso de la tutoria, la cual a veces se le dedica una o dos horas semanales, en ese
escaso tiempo, no necesariamente se puede conocer con plenitud a los alumnos asi
como poder resolver sus dificultades. Solo se les conocera cuando se interacttia con
ellos pasando mucho tiempo con ellos y los ratos libres del maestro se convierten en

espacios privilegiados para conocer al alumno.

En algunos modelos educativos aparece la figura del que es un docente que puede o
no ser parte de su curso para acompafarlos en su proceso de formacién personal, toda
esta iniciativa debe tener una sistematizacion a través de la ficha del estudiante o
ficha de derivacion. Se debe de llamar a cada alumno por su hombre y no por una

caracteristica fisica o por su nimero de orden. Se debe ser capaz de evaluar a cada
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uno con su nombre. Llamarlo por su nombre es no llamarlo como un objeto sino
como una persona, hay que desarrollar no solo el aspecto cognitivo sino también el
aspecto volitivo. Este primer indicador es dificil de cumplir pero puede hacerse en la
medida de que la labor del docente vaya més alla del dictado de clases. En algunos
sistemas la permanencia del docente le exige estar media hora antes que todos los
estudiantes y salir media hora después que todos los estudiantes. Por ejemplo si tiene
asignadas 20, 24 o 28 horas de clase, entonces esta presente en el colegio 40 o 50
horas, solo asi puede conocer mas al estudiante.

Desempefio 2: Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los
conceptos fundamentales de las disciplinas comprendidas en el area curricular que

ensefa.

Conoce el contenido de la disciplina o disciplinas de acuerdo a su nivel y area, su
estructura, sus diferentes perspectivas, sus nuevos desarrollos, la relacion entre los
contenidos de las diferentes areas y la secuencia en los que estos deben ser impartidos

en concordancia con las edades de los estudiantes y su entorno cultural.

Posee una solida formacion sobre los fundamentos y conceptos mas importantes de
las disciplinas que integran el area que ensefia. Los conceptos ensefiados son
comprendidos y aplicados por el docente con propiedad, asi como organiza y presenta
los contenidos disciplinares, especialmente para describir y explicar hechos o

relaciones.

Por ejemplo, en el caso de un profesor de historia, el profesor entiende la historia, no
solamente los datos de ella, entiende su sentir, entiende por qué es importante que el
estudiante desarrolle esa materia. En el caso de la matematica, el profesor entiende
la matematica, y no solo conoce las formulas y es rapido, sino que ha podido basarse
en los fundamentos de esa disciplina, no solo la conoce sino que vive con la
matematica, la comprende y puede ensefiar no solo a partir de una formula, sino desde
todo el constructo tedrico de la matematica, eso indica que se tiene que conocer las
bases tedricas de la disciplina que se ensefia. Como en el caso de profesores de

secundaria los cursos son mas que datos y teoria, y debe ser capaz de sistematizarlo
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para darle sentido a cada parte. Asi como un mapa conceptual permite ver y ubicar
el tema que se estd abordando lo mismo tiene que ocurrir con la materia. A eso en
algunas materias se le conoce como el marco conceptual, es decir resumir la materia
en una hoja indicando lo necesario y escribir las importantes interacciones entre un
contenido y otro de tal manera que esos contenidos se encuentren en constante

actualizacion.

En el caso de los profesores de primaria no se les pide la especialidad, sino que eso
que estan ensefiando lo comprendan. Muchas veces se ve profesores que en su
desarrollo de clases son altamente dependientes de un libro, enciclopedia o pagina
web, donde si se lo quitan no sabe qué decir, es decir, conoce datos pero no ha llegado

a la comprension de los mismos.

Desempefio 3: Demuestra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y

practicas pedagogicas y de la didactica de las areas que ensefia.

Conoce los enfoques de la educacion y muestra su relacion con la organizacion y
desarrollo de sus préacticas de ensefianza. Domina estrategias de ensefianza para
generar aprendizajes significativos. Comprende los fundamentos que permiten que
los estudiantes se interesen por los contenidos y desarrollen habilidades segun sus

ritmos y caracteristicas culturales.

Se refiere no solo de la disciplina del profesor, sino de lo que es comdn a los
profesores, las teorias y las practicas pedagdgicas y la didactica de las areas que
ensefa. Por ejemplo, si se le pregunta a un doctor de un hospital en la capital queé es
la temperatura y otro doctor de un hospital de provincia qué es la temperatura, ambos
daran respuestas similares, y se les hace la misma pregunta a dos profesores sobre
qué son las capacidades o qué es aprender y esos dos profesores a pesar de haber
trabajado juntos es posible que no tengan el mismo concepto sobre este término. Esto
en parte es explicado porque la educacion como ciencia todavia no ha llegado a que
los profesionales de la misma tengan una definicion acorde y adecuada para todos
los docentes. Para algunos la competencia tiene que ver con la competitividad, para
otros ensefiar es transmitir conocimientos, para otros es formar, otros pueden

responder que tiene que ver con la formacion integral de los valores y no
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necesariamente por haber pasado por la universidad todos los profesores tienen las
mismas practicas pedagdgicas. Por ejemplo, cuando un doctor tiene que realizar el
procedimiento de diagndstico los pasos son los mismos independientemente del
hospital pero cuando un profesor de tercero de primaria dicta la clase de los
ecosistemas no necesariamente puede seguir los mismos pasos o0 encontrar la misma
secuencia, es decir, no se han puesto de acuerdo como se va a desarrollar una clase

de este tipo.

En la segunda parte hace referencia a la didactica de las areas que ensefia. Las
profesoras de primaria lo saben, ensefiar matematica no es lo mismo que ensefiar
personal social, tampoco es lo mismo desarrollar la comprensién de una formula que
motivar a los estudiantes la practica de una lectura. Se debe conocer cuél es la
didactica del area que el docente estd ensefiando y comprender como las teorias
pedagdgicas le ayudan a lograr los aprendizajes del area que necesita, por eso se tiene
una serie de conceptos que no necesariamente los docentes han asimilado de la misma
manera como la evaluacion de proceso, algunos pensaran que es tomar un examen o
tomar una practica en cada clase, medir como va avanzando el proceso del estudiante,
dibujarle en su nota una cara feliz, pero no necesariamente la evaluacion del proceso
es eso. Muchas veces se confunde evaluacion con el acto de calificacion y que la
evaluacion no se puede dar sin que se tenga una calificacion. Incluso hay casos de

registros con veinte notas porque han calificado bastante.

Por otro lado hay términos importantes como son los procesos pedagdgicos y
procesos cognitivos. Los profesores no necesariamente estan de acuerdo en lo que
significa cada término ni a quién corresponde hacer cada proceso pedagdgico, ni
quién tiene que desarrollar los procesos cognitivos. Este tercer desempefio dice que
hay que tener claro estas ideas. Asi como el médico entiende qué es la temperatura y
no la puede confundir con el calor, el profesor no puede confundir una competencia
con una capacidad, asi como el médico entiende que hay un medicamento diferente
para cada tipo de paciente, el profesor debe tener la destreza de acuerdo al contenido
que esta ensefiando. Todo esto implica no solo una mayor profesionalizacion de la
especialidad sino también lo que es comln a todos los docentes la educacion dejara

de ser solamente un arte o una técnica para convertirse en una ciencia.
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Competencia 2:Planifica la ensefianza de forma colegiada garantizando la coherencia entre
los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso pedagogico, el uso de los

recursos disponibles y la evaluacion, en una programacion curricular en permanente revision

Esta competencia tiene el mismo esquema que se vio en el aspecto anterior. Cuando dice
planifica la ensefianza quiere decir que es una habilidad, que el docente es capaz de hacer

€s0.

La competencia estaba compuesta por una habilidad, un saber o conocimiento y una
finalidad, en la redaccién de esta competencia el orden no necesariamente es ese, la habilidad
que pide es la planificacion para que haya coherencia entre los aprendizajes que el docente
quiere lograr y la finalidad es lograr dicha coherencia entre los aprendizajes y para eso se
necesita conocer el proceso pedagogico, el uso de recursos disponibles y la evaluacion en

una programacion curricular en permanente revision.

Esta segunda competencia habla exclusivamente del sentido de la planificacion, es decir,
para qué esta la planificacion. En la practica cotidiana la planificacion es lo primero que se
hace antes de iniciar el afio y luego se convierte en una carga o en un aspecto burocratico, y
no siempre se le pone la atencion necesaria. A veces se hace un producto muy interesante en
el papel, pero llegada la primera semana de clases queda archivada en la carpeta pedagogica,
y no se ha alcanzado la segunda competencia, y quiza se planificé bien o se esta haciendo de
un modo organico y solo lo estan ejecutando desde su plaza pero solo lo esta haciendo uno
mismo y no los profesores que estan dictando en el mismo grado, cada uno ha hecho sus
pruebas, cada uno hace su unidad y no han coordinado. Esta competencia pone de manifiesto
la planificacion de manera colegiada, es decir en conjunto con trabajo colaborativo. ¢Cuantas
veces los docentes se quejaban de lo que los estudiantes han aprendido en el grado anterior?,
eso pasa porgue no hubo planificacion. Muchas veces la forma como ensefian en diferentes
secciones por distintos profesores es diferente, el docente debe tener un trabajo colaborativo

también desde la planificacion.

Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 4: Elabora la programacion curricular analizando con sus comparieros

el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera coherente los
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aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las estrategias

y medios seleccionados.

El profesor no analiza de manera aislada, sino lo hace en conjunto, pero mirando
también el contexto, la realidad de su aula. En conjunto logran unir las caracteristicas
de los estudiantes con los aprendizajes que necesitan a través de estrategias y medios
seleccionados. Por eso se motiva la reflexion en los colegios en cuanto a si estan
listos para trabajar en equipo o si se retnen los docentes de una misma asignatura, o
si se comparten los esfuerzos que estan haciendo o comparten los mismos principios
educativos, posiblemente cada uno esta alejado del resto. Este desempefio hace
énfasis en el trabajo colaborativo en el que cada uno desde su talento logre un
objetivo comun y compartido. Se disefian espacios para trabajar en equipo. Las
vacaciones de estudiantes son aprovechadas por area o por seccion para evaluar como
fue en la planificacion anterior, o si se comparten los materiales de trabajo que se
usaran en el bimestre. O cada profesor elaborard fichas de trabajo
independientemente del profesor de la otra seccion. Cabe preguntar a los docentes si
las actividades que planifican se toman en cuenta las caracteristicas de los estudiantes

y se logra aplicar los medios que se tienen a la mano.

Analiza el curriculo nacional, regional, y el de su colegio. Participa activamente en
la definicion de contenidos y metas de la programacion curricular de su institucion y
en el manejo de sus unidades de clase. Planifica, con la colaboracion de sus pares,

situaciones de aprendizaje de acuerdo al grado y area curricular.

En el caso de que el docente pertenezca a una escuela bilingiie, planifica la ensefianza

en las dos lenguas indicando los contenidos y capacidades.

Desempefio 5: Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcion de los
aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad

buscan desarrollar en los estudiantes.

Selecciona estrategias y actividades que sean coherentes con los aprendizajes

esperados. Programa experiencias que favorecen el desarrollo integral de los
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estudiantes de acuerdo a su contexto. Hace adaptaciones de su planificacion acorde
a las diferencias de sus estudiantes. Los contenidos de las clases son definidos en
funcién de los aprendizajes contemplados en el programa curricular anual, los
lineamientos curriculares regionales, el Proyecto Curricular Institucional y en

concordancia con el Marco Curricular Nacional.

Se pide al docente la capacidad de seleccionar porque muchas veces el tiempo no les
alcanza para terminar sus contenidos, habria que preguntarse si esos contenidos son
importantes y si es que le van a servir a los estudiantes. Por ejemplo en segundo,
tercero o cuarto de primeria se ensefia la raiz cuadrada, y cotidianamente en la vida
no se suele aplicar la raiz cuadrada, lo cual no quiere decir que no se deba ensefiar,
sino que se puede prescindir, se busca que el estudiante no tanto desarrolle
contenidos, sino que desarrolle habilidades en otras palabras que desarrolle
capacidades, los contenidos siempre seran un medio. En este proceso de seleccion de
contenidos hay que reflexionar si hay coherencia entre las clases o dicho de otro
modo si lo planificado en primero de primaria tiene relacion con lo que se estudiara
en tercero de primaria. De repente estan ensefiando lo mismo y estan cambiando la
complejidad. Por ejemplo: cabe reflexionar en qué grado de primaria se ensefia las
culturas peruanas y en caso se repita en todos los grados el estudiante ha adquirido
solamente un dato o ha adquirido un contenido o se ha llegado a desarrollar en él una
habilidad. Es necesario vincular lo que se ensefia con lo que se evalla y evaluar lo
que ensefia. ElI docente mide capacidades pero a veces ha terminado ensefiando
solamente contenidos, hay docentes que no siempre vinculan lo que se ensefian con
lo que se evaltan. Muchas veces en las pruebas se evalla qué tantos datos es capaz

de conocer el estudiante, pero no se llega a medir de verdad las habilidades.

Desempefio 6: Disefia creativamente procesos pedagogicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes

previstos.

Organiza el proceso de ensefianza combinando estrategias, materiales y recursos.
Aplica estrategias para desarrollar la abstraccion e interés de sus estudiantes. Formula
planes de ensefianza incorporando la busqueda de soluciones no habituales a diversos

problemas relacionados a las necesidades de aprendizaje de sus estudiantes. Planifica
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las secuencias del proceso de ensefianza en un ambiente variable, caracterizado por

la escasez de recursos didacticos.

Lo que se destaca aqui son los procesos pedagdgicos y los docentes deben tener un
concepto comun de eso y saber cudles son esos procesos pedagdgicos asi como
cuéndo se debe de pensar cada uno de ellos. Se tiene por ejemplo la motivacion, y se
piensa que la motivacion es para generar el interés, es para atraer la atencion, no
necesariamente el concepto de motivacion se reduce a eso. Muchas veces se ha
escuchado que la motivacion esté en toda la clase, pero la motivacién también se
puede tener después de la clase.

Es importante considerar como se trabaja el concepto de motivacion en la clase. Se
tiene otro concepto, que es el de evaluacion el cual se da al final. Pero se debe
reflexionar si la evaluacion tiene un momento en particular o es solo al final o la
motivacion no deberia ser evaluada. Acabado el conflicto cognitivo, la motivacion
no estd sujeta a evaluacion y debe estar orientada al alumno. Mucho hay que
profundizar en estos procesos pedagdgicos, pero no solo deben ser buscados en los
libros solamente. Este sexto desempefio dice que el docente debe ser capaz de
disefiarlos. Asi como un arquitecto hace planos para una casa, el docente hace un
plano de su clase y en su clase ha detectado los pasos a seguir y para eso hay que

motivarlo para el curso.

Muchas veces se confunde el recojo de los saberes previos con preguntar un dato,
por ejemplo en una clase de ecosistemas y como el profesor tiene que hacer la sesién
le toca aplicar el recojo de saberes previos y va a preguntar si conocen los
ecosistemas, el profesor pregunta qué ecosistemas han visto los alumnos y qué son
los ecosistemas. El recojo de saberes previos estd mas orientado a buscar la
experiencia del estudiante sobre lo que se va a trabajar y no tiene que ver con los
datos sobre el tema, no debe de buscar datos o conceptos, debe ser una estrategia para
que el estudiante verbalice una experiencia que tenga alguna relacion con el
contenido atrabajar. Se decia que la educacion es arte, ciencia, técnica y en esto tiene
que ver mucho arte y la técnica, crear estrategias en los docentes para desarrollar

estos procesos pedagdgicos.
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La motivacion se trabaja en todo el proceso de ensefianza aprendizaje, por ejemplo
hay maestros cuya sola presencia anima a los estudiantes a la clase. Hay ocasiones
en que los estudiantes no quieren terminar la clase a pesar del fin de la hora. Se esta

generando una motivacion intrinseca en el estudiante.

La matematica es una expresion de un lenguaje diferente de la realidad que rodea al
ser humano. Es decir, en toda la realidad, se encuentra expresada la matematica, solo
que es expresada mediante otros codigos como los niameros y simbolos, como los
signos. Una estrategia de la matematica es reemplazar el nGmero por otro cddigo
arbitrario y recordar que los saberes previos estan relacionados con el conflicto
cognitivo, es decir, con aquella parte que el estudiante le provoca la duda sobre que
viene después. Esa parte en que el estudiante se ve enfrentado a un reto, conoce eso,
pero para resolver lo que pide el profesor falta algo y recurre al procesamiento de la

informacion.

Desempefio 7: Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad

cultural de sus estudiantes.

Organiza y formula planes de ensefianza acordes con las caracteristicas de sus
estudiantes, relacionando los contenidos con sus intereses y desarrollo cognitivo y
volitivo, estilos de aprendizajes y aplicando los conocimientos nuevos en contextos
reales y a situaciones practicas de la vida cotidiana de sus estudiantes. Incorpora en
los planes de ensefianza informacion relevante referida al contexto geogréfico,

econdmico y sociocultural del ambito del estudiante y familias.

El docente debe reflexionar si lo que estd ensefiando es importante o relevante, asi
como la pertinencia, es decir, el tiempo en el que debe ensefiar los contenidos. A eso
se refiere este desempefio. Cuando se elabora una unidad, o programacién, estas dos
preguntas deberian ser las que marcan la pauta para el trabajo. Lo que el docente
ensefa, el contenido que ha puesto, la habilidad de analisis, sintesis o de diferencia
es importante para el estudiante con quien esta trabajando responda sus esquemas y

saber el momento relevante de ensefiar esos temas.
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La educacion es una ciencia joven. Nadie cientificamente ha demostrado por ejemplo
que las culturas peruanas deben ensefiarse en la primaria, simplemente se ensefian
porque son parte de los contenidos del texto de trabajo. Nadie ha dicho que ortografia
y gramatica se ensefien en primer y segundo grado de primaria, se tendra que
desarrollar estudios para evaluar si sera pertinente ensefiarlo ahi. Mucho hay que

hacer en esta profesion para mejorar la ensefianza.

Desempeiio 8: Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del
reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad

cultural de sus estudiantes.

Considera el uso de diversos materiales como apoyo pedagodgico, basdndose en
informacion de diferentes fuentes, en las situaciones de vida cotidiana de sus
estudiantes que puedan inspirar experiencias de aprendizaje, en el uso creativo y
culturalmente pertinente de las TIC que tiene a su alcance y de materiales pertinentes
de acuerdo a estilos de aprendizaje, segun las maltiples inteligencias y los recursos
propios de la localidad. Utiliza diversos recursos y espacios fuera del aula de clases.
Organiza el espacio de aprendizaje de manera que los recursos, materiales y formatos

sean accesibles y favorezcan los aprendizajes.

Cuando se hacen capacitaciones los profesores suelen pedir estrategias para el curso
que se dicta. A veces se piensa que las estrategias vienen de afuera o que se ven desde
otro lado. Este desempefio habla nuevamente de la creatividad, el docente tiene que
ser capaz de crear su propia estrategia, tiene que ser capaz de utilizar el recurso que
se tiene al alcance. Si tiene un colegio con elementos tecnoldgicos debe utilizarlos
de modo creativo, siempre que tenga impacto en el aprendizaje. A veces los recursos
son utilizados como fin y no como medio. Cuando se ve que el estudiante hace un
ensayo Y lo publica en un blog, debe percatarse el docente que el blog es solo un
recurso, y muchas veces se evalla el blog mas que el contenido del ensayo y se pone
el recurso por delante y eso estd mal. A veces el profesor se desgasta y utiliza
proyecciones, se invierte mucho dinero en laboratorios, pero no se mide si el uso de
ese recurso ha tenido un impacto real en el estudiante, es decir, no se sabe si el
estudiante ha aprendido mejor utilizando ese recurso. A eso se refiere ese octavo

desemperio, si estos recursos y estrategias se aprenden, se imitan, se ensefian o es el
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docente quien puede crearlo, el que debe seleccionarlo con lo que se tiene en el aula,
a su alcance se aplica lo mas valioso que es la creatividad que tantos aprendizajes el
docente puede generar.

Desemperio 9: Disefia la evaluacion de manera sistemética, permanente, formativa y

diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.

Reconoce diversos enfoques de evaluacion segin la naturaleza de sus estudiantes.
Usa dicho conocimiento para plantear procesos de evaluacién del aprendizaje.
Considera el uso de diversas estrategias para informar sobre el proceso pedagdgico y
el aprendizaje grupal, para fines de mejorar la ensefianza. Propone criterios e
instrumentos para evaluar las competencias establecidas en el Marco Curricular
Nacional. Prevé la utilizacion de diversas estrategias de retroalimentacion, en

coherencia con el enfoque formativo de la evaluacion.

Evaluar no es sinénimo de calificar, ni toda evaluacion tiene que tener nota ni tiene
que escribirse en lapiz y papel ni tampoco es medicion. Se puede explicar a través de
un ejemplo, los alumnos van escribiendo con lapiz o papel, sin embargo en el
transcurso de la clase el docente va evaluando a los estudiantes, los estudiantes suelen
no levantar la mano o proponer una duda para resolver un examen, sin embargo el
docente va evaluando durante el desarrollo de clase a partir de las intervenciones que
el alumno hace. En algin caso el docente puede detenerse para responder una
pregunta porque esa pregunta le avisara que habia aspectos que estaban fuera de la
intencién que el docente queria dar, lo mismo pasa en el aula. Evaluar quiere decir
reflexionar de lo que el docente estd haciendo en su clase cada momento, quiza al
final el docente tome una prueba, pero esa prueba sera una fraccién de todo el acto

evaluativo.

Desempefio 10: Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en
coherencia con los logros de aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el

tiempo.

Conoce diversas formas de organizar las sesiones de aprendizaje y las utiliza

adaptandolas al grupo y a las capacidades que se espera desarrollar. Establece la

44



secuencia did4ctica, explicitando los logros esperados, las estrategias y los recursos

a utilizar para el desarrollo de la clase o sesion de aprendizaje.

Formula la estructura de las sesiones dando a cada accién una funcién especifica que
apunta al logro o logros esperados. Utiliza estrategias que favorecen el conflicto

cognitivo y el aprendizaje significativo de los estudiantes.

Una clase es distinta que una actividad de aprendizaje, asi como en una sesion de
aprendizaje a lo mucho se puede aprender una capacidad. Ese desempefio tiene
mucho que ver con la habilidad del docente de disefiar sesiones de aprendizaje, lo
que espera hacer con ella 'y lo que va a desarrollar en la siguiente sesion.

Actividad de aprendizaje no es sinonimo de clase, por ejemplo para elaborar un
ensayo se puede utilizar tres clases, pero sera una sola actividad de aprendizaje, cada
una con sus procesos cognitivos. Entonces al armar la sesion de aprendizaje se sabe
que tal vez no se llegue a concluir el aprendizaje que se estd buscando, pero se sabe
que se esta llegando al segundo, es decir, el paso previo para alcanzar ese aprendizaje

en la tercera clase.

Todos estos conceptos son muy amplios, pero a veces se quedan en frases hechas. En
cada sesion tiene que concluirse la actividad de aprendizaje. Quienes estan en las
aulas mucho tiempo se sabe que eso no siempre es posible, en cuarenta, cuarenta y
cinco o noventa minutos no siempre se desarrolla una actividad de aprendizaje. Se
tiene que buscar la forma de organizar las sesiones y las actividades y sabe que si se
va a hacer un ensayo se hara en seis clases, en la primera se buscara informacion con
los estudiantes, esa es la meta con los estudiantes, en la segunda se hara el borrador
del ensayo, en la tercera clase se vera qué aspectos se pueden corregir en el borrador,
en la cuarta clase se volvera a hacer una correccion de estilo la version preliminar del
ensayo, en la quinta clase la sometera a una comparacion con la del compafiero para
que recién después de seis clases se tenga el ensayo, entonces una actividad de

aprendizaje puede durar mas de una clase.

Lo que busca el Marco de Buen Desempefio Docente es cdmo se puede disefiar la

secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje.
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Dominio I1: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Comprende la conduccion del proceso de ensefianza por medio de un enfoque que valore la
inclusion y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere la mediacién pedagdgica del
docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo de los contenidos,
la motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias
metodoldgicas y de evaluacion, asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y
relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificacion
del logro y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de ensefianza

que es preciso mejorar.

Esta primera parte si bien es cierto es importante aungue no sea el aspecto medular de este
dominio, el punto central esta en lo que se refiere a la mediacion pedagogica, como el docente
es capaz de promover un clima favorable al aprendizaje, como es capaz de manejar los
contenidos de su materia, sea el nivel que fuera, cdmo el docente es capaz de mantener la
motivacion en sus estudiantes y cdmo es capaz de desarrollar estrategias metodoldgicas tanto
para el tema de evaluacion a partir del uso de recursos didacticos pertinentes y relevantes.
Estas dos ultimas palabras son importantes en este dominio, es decir, la pertinencia y la

relevancia de las actividades desarrolladas en el aula.

También se menciona el uso de diversos criterios e instrumentos para identificar el logro y
los desafios en el proceso de aprendizaje, ahi no estan mencionando de manera directa y
expresa el tema de la evaluacion, sino lo plantean de un modo que la calificacion no es la

finalidad de la accion del docente en el aula.

Con respecto a mediacion pedagogica, usualmente cuando se ingresa al aula se encuentran
diversos tipos de profesores que explican la clase, los que presentan materiales indicando
qué hacer al estudiante y otros que explican al estudiante lo que tiene que hacer
acompafiandolo en todo el proceso de asimilacion del material. Por ejemplo, cuando un
adulto ensefia a un nifio a manejar bicicleta, no solo le da la bicicleta, sino lo acompafia con
las manos, sujetando la bicicleta, le sefiala el camino, lo soporta cuando no es capaz de
manejar la bicicleta solo hasta que va dejando de modo gradual la responsabilidad mientras
va aprendiendo a manejar. Este ejemplo grafica muy bien el significado de la mediacion

pedagdgica. Para este enfoque, para esta propuesta la labor del docente es exclusivamente
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de convertirse en un mediador, es decir, es el nexo entre lo que hay que aprender y el
estudiante. Aqui se menciona todos aquellos esfuerzos o dindmicas en el que el docente guia
en apoyo instruccional para que el estudiante logre resolver un problema.

Es necesario saber qué comprender por apoyo instruccional mediante el siguiente ejemplo,
si el docente quiere que el estudiante clasifique los reinos animal, vegetal y mineral, su labor
no es solo dar un video o explicar la clase, si eso ocurriera, no seria un mediador, seria tan
solo un presentador de informacion. La mediacion hace ver que la labor en el aula implica
acompafiarlo en todo el procedimiento que tiene que ejecutar el alumno con una serie de
estrategias aqui sefialado como apoyos instruccionales. Por ejemplo, si se quiere que
clasifique el reino animal o vegetal con los subreinos se le explicara al estudiante coémo se
hace esa clasificacion, cuél es el camino que tiene que recorrer para clasificar y cuéles son
los procesos cognitivos para clasificar. Segundo acto, se le acompafara grupalmente o
individualmente en cada uno de los procesos cognitivos con un material adicional, con un
trabajo en equipo para presentar un organizador visual e ira muchas veces en la supervision

de las clases.

Los docentes se han acostumbrado de hacer de sus clases una exposicion magistral, donde
se habla un 80 por ciento del tiempo de la clase y un 20 por ciento se les pregunta a los
alumnos si han entendido lo que se ha hablado. Ahi no se esta haciendo pedagogia, en el
mejor de los casos se esta haciendo una gran conferencia, pero los alumnos no asisten a
escuchar conferencias, sino van a desarrollar habilidades. La explicacion del profesor no
deberia superar el 30 por ciento del tiempo, porque el 70 por ciento restante el estudiante
deberia estar haciendo alguna actividad con los materiales apoyados en el docente
acompafiandolo paso a paso. Por ejemplo una de las destrezas mas comunes es analizar. Si
el docente quiere volverse un mediador pedagogico, le preguntara al alumno queé espera de
él, se le dird al alumno que analizaran las partes de la planta, es decir, esa es la meta que se

va a trabajar y para hacer ese analisis seguiran una serie de pasos.

El primero de ellos es el paso conocido como percepcidn de la informacion, y se le presentara
en digital una imagen de una planta, si se tuviera un huerto se les llevara a dicho lugar para
realizar ese primer paso junto con el profesor. Si son nifios de cinco afios o de segundo de

primaria, se les hara preguntas para que esa observacion vaya dirigida a partir de lo que el
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docente va a desarrollar, ir guiando su curiosidad con preguntas que el docente va

desarrollando.

Ese proceso cognitivo no lo han hecho solos, lo han hecho con el profesor. Se identificara
los aspectos relevantes que han reconocido con respecto a la planta, de qué color es, qué
textura tiene, y eso se puede hacer con una dindmica por ejemplo con anotar en papeles su
respuesta o mediante el uso de un balén que va pasando entre estudiante y estudiante para
que cada uno responda con una caracteristica de la planta. El tercer procedimiento es
relacionar las partes y entonces se utilizara una ficha de trabajo en donde se tendré que anotar
para qué le sirve a la planta esa parte y cdmo se comunica con esa parte, si son nifios de
inicial podran hacer un dibujo donde se muestre la relacién del todo con sus partes. Una vez
efectuado esto entonces se ha hecho el analisis de la planta y el trabajo ya no ha sido
solamente del estudiante, tampoco ha sido solamente del profesor, sino que ha sido en
conjunto. El profesor se ha convertido a través de las estrategias que se han desarrollado en
un mediador entre el conocimiento y el estudiante. Este concepto de mediacion pedagdgica

se encuentra en las propuestas que el MINEDU ha desarrollado.

Las competencias correspondientes a este dominio son:

Competencia 3: Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democratica y
la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones, con miras a formar ciudadanos criticos

e interculturales.

Este concepto de mediacion pedagdgica va a expresarse para el Marco de Buen Desempefio
Docente en tres competencias, tres grandes habilidades que el docente debe ser capaz de
desarrollar, el primero tiene que ver con el clima de aprendizaje, el otro con el proceso de

ensefianza y el tercero con la evaluacion.

La expresion importante es clima propicio para el aprendizaje. Los tedricos han denominado
a esto el clima escolar propicio para el aprendizaje donde tanto los aspectos de la
infraestructura como la interrelacion entre estudiante y docente permiten desarrollar una
clase con sentido de relevancia y con efecto en los estudiantes. Muchos conocen de primera
fuente lo importante de la disciplina en el aula porque es un aspecto favorable en el

aprendizaje de los estudiantes.
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Existen profesores muy expertos en matematica o en ciencias y profesoras muy buenas
explicando lenguaje pero al entrar al aula tienen dificultades de manejar y controlar al grupo
hasta llegar al extremo del autoritarismo radical de imponer sanciones hasta castigar
cualquier iniciativa de bulla o también se encuentra el polo opuesto, maestros muy
bonachones en el aula y se termina viviendo un desgobierno. Ambos extremos
definitivamente no son favorables, aunque el profesor sea muy conocedor de su materia, el
estudiante no va a poder desarrollar aprendizaje. Precisamente porque no hay un clima
favorable como es el clima escolar favorable. El significado de este término segun Claro
(2011) es: “el grado en el cual el estudiante se siente a gusto en su escuela y en el aula de
clase con base en los sentimientos que despiertan diferentes situaciones del contexto

educativo relacionados con sus compaferos y docentes”.

Es decir un aula, un colegio en el que el estudiante va con ganas porque sabe que va a
aprender, un espacio escolar donde no hay discriminaciones y sabe que la autoridad del
maestro se ejerce con justicia y bondad corrigiendolo de la forma mas apropiada y el
estudiante percibe que no es una imposicion. De acuerdo a este autor, el clima escolar esta
asociado al 70 por ciento del buen rendimiento escolar. Un aula bien controlada, donde no
se permite que haya falta de respeto entre los estudiantes, donde la limpieza ha sido una
norma, done la puntualidad tanto de los estudiantes y los docentes ha sido trabajada con
anterioridad y permite desarrollar buenas clases. En algunos colegios se indica que la clase
como tal deberia desarrollarse al cuarto minuto después del ingreso del profesor al aula, el
salon esta limpio y los estudiantes tienen el habito de tener sus materiales sobre la carpeta.
En este ambito, eso va a ayudar a tener buena clase y por lo tanto se tendréa buen rendimiento

escolar.

Esto no se consigue con un esfuerzo aislado de algunos docentes, sino con una propuesta de
convivencia que maneja un colegio. Antes se acostumbraba encontrar a un auxiliar de
educacion o a un jefe de normas que premiaba o castigaba de acuerdo a como se comportaba
el estudiante, este concepto ya ha sido superado. Ahora lo que se busca no es la disciplina de
la imposicion ni la disciplina de la norma, lo que se busca es que internalicen la norma,
descubran su finalidad y por un acto de adhesion voluntaria la vivan. Por ejemplo, tener un
aula limpia no le va a dar un punto mas o un punto menos al alumno, sino que es la forma
mas indicada y digna de estudiar, que los estudiantes hayan encontrado la diversidad en el

color de la piel, en el vocabulario, en el lenguaje o en la situacion econémica no constituye
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un motivo de burla o discriminacién de la situacién de sus compafieros de clase. Esto no se
consigue de un dia para otro, es un esfuerzo colaborativo, es decir, profesores junto a sus
colegas consiguen promover un clima favorable.

Con respecto a las normas de convivencia, deben estar claras en el salén y habra alumnos
que sobrepasen las reglas, de repente no se impondré una sancién pero hay protocolos a tener

en cuenta en estos casos.

El docente debe diferenciar la inquietud natural del estudiante con un acto de rebeldia que
tiene como finalidad la sancién. Cabe sefialar que la sancion funciona siempre y cuando el
estudiante descubre el valor de la sancién. Por ejemplo, si un estudiante es suspendido y este
no asume que ha cometido un acto negativo, dicha suspensién no tendré valor porque es un

acto externo gque no ha vinculado la conciencia del estudiante.

Mucho tiene que ver en los colegios el departamento de convivencia que de modo sistematico
ha establecido criterios de medicidn del comportamiento que no solo ha estado premiando o
castigando, sino que mediante estrategias grupales en la hora de tutoria y demas con el
soporte de los docentes en las diferentes clases que por ejemplo han sido capaces de crear
campanas de sensibilizacién. Muchas veces esta responsabilidad recae méas en los docentes
que en un equipo de psicdlogos educativos que ayuden a modelar el comportamiento. La
experiencia dice que por cada cien estudiantes se debe tener un psicoldgico en el colegio mas
no para atender casos clinicos, sino para desarrollar el proceso volitivo porque ellos son los

especialistas en este campo.

Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 11: Construye, de manera asertiva Yy empatica, relaciones
interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la

confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

Propicia entre sus alumnos la oportunidad de aprender en un ambiente
emocionalmente seguro, donde los estudiantes acudan con satisfaccion, promoviendo
en ellos el respeto por si mismos y por sus compafieros. Fomenta la creacion de un
espacio democratico en el que se reconozca la individualidad de cada uno y del cual

el estudiante se sienta parte. Crea oportunidades para que los alumnos expresen
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emociones, ideas y afectos de manera respetuosa, clara y directa, sin temor a la burla
o el error. Acepta las emociones de sus estudiantes y demuestra interés en ellas,
brinddndoles apoyo y orientacion segun las diversas etapas de su desarrollo y los

distintos contextos culturales.

El colegio a diferencia de una fabrica, tiene como ndcleo de su integracion las
relaciones entre las personas, es decir, las relaciones interpersonales y estas
relaciones funcionan en base a la confianza entre el estudiante y el profesor, asi como
también la confianza entre colegas y va a funcionar en la medida en que se tiene en
claro el significado de la autoridad, el docente es una autoridad no porque sabe mas,
ni porque tiene un puesto de mayor importancia, es autoridad porque es capaz de
generar aprendizaje en los estudiantes no en un modo impositivo, Sino porque es un
lider para los estudiantes, lo que dice se obedece. Se encuentra profesores que su sola
presencia es un motivo de sonrisa, de respeto pero sonrisa, entre colegas y

estudiantes.

Desempefio 12: Orienta su practica a conseguir logros en todos sus estudiantes, y les

comunica altas expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje.

Demuestra y comunica continuamente a sus estudiantes las altas expectativas que
tiene en las posibilidades de aprender de todos y cada uno de ellos en todas las areas
curriculares y de acuerdo con lo que exige la escuela. Es comprensivo y flexible con
los avances desiguales y se esfuerza por conocer bien a sus estudiantes y sus entornos,
alentandolos en los logros que pueden alcanzar. Provee oportunidades para que todos
participen y sabe reconocer el momento oportuno para plantearles nuevos retos y
oportunidades de aprendizaje. Asimismo, reconoce la diversidad de préacticas
culturales y formas de aprender de sus estudiantes. Observa con interés el placer que

experimentan sus alumnos cuando ejecutan y perciben la utilidad de las tareas.

Muchas veces se encuentra en los colegios que los estudiantes son clasificados en
regulares, buenos y malos, incluso se les pone una etiqueta que consiste en el afio y
seccidn a la que pertenece como segundo A, segundo By segundo C, eso es un error
porque no se genera una convivencia sana, ya que de antemano se les estd anunciando

que los alumnos del saldn C se les atiende con menor prioridad. Otra circunstancia

51



que colisiona con este desempefio es fomentar por ejemplo las competencias:
concursos de gramética, comunicacion, en lo que obviamente van a haber estudiantes
que destaquen y los demas tendrén una reaccion pasiva. El docente con un buen
desempefio deberia lograr que todos los estudiantes adquieran los aprendizajes
minimos, porque él esta animando, porque confia en ellos. Este desempefio podria
graficarse en una leyenda, en una fabula es decir en un articulo importante llamado

el efecto Pigmalion lo cual se explicaré a continuacion.

Segun Garrido (2010) habian clasificado a estudiantes promedio en dos salones
diferentes clasificados como los buenos (salén A) y los malos (salén B), en realidad
todos eran iguales sin embargo los llamaron asi, y los profesores iban con una
expectativa baja al salon B y una expectativa alta al salon A. Terminado el semestre
siendo el mismo tipo de estudiantes, por coincidencia los del salén B habian tenido
menor desempefio que los del salon A, es decir se habia efectuado el fendmeno de la
profecia autocumplida, donde se evidencia que si se dice que el alumno no va a rendir
comunicandolo con el lenguaje corporal, gestual, incluso con la mirada y se le da
ejercicios més sencillos, de por si se sabe que el docente no espera mucho del alumno,
tampoco se esfuerza mucho, por lo tanto no se debe clasificar a los estudiantes para

buscar el aprendizaje, no cumplir eso seria ir en contra de este desempefio docente.

Desempefio 13: Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que ésta se

exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.

Hace de las diferencias objeto de respeto, complementariedad y colaboracion mutua
en funcion de objetivos comunes. Desarrolla con sus estudiantes un ambiente
afectivo y seguro que favorece el aprendizaje. Emplea estrategias que muestran
respeto y afirmacion de las diversidades, demostrando empefio por conocer y
aprender mas de ellas, sin sesgar su apreciacion de la conducta y habilidad académica
de sus estudiantes sobre la base de estas diferencias. Reconoce que hay multiples
maneras de percibir la realidad. Evita favorecer o dedicarse a los mejores estudiantes.
Interactla con entusiasmo, motivando el interés de sus estudiantes alrededor de

diversas situaciones de aprendizaje.
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Este desempefio trata sobre la diversidad, los salones no tienen genios, no todos los
alumnos son iguales, cada persona es un mundo, cada nifio es un universo. La
habilidad del profesor esta en descubrir el talento de cada uno, descubrir lo valioso
que tiene cada estudiante y aprender de su diversidad. Es dificil pero no imposible,
para eso es importante la frecuencia de contacto con el docente. Por ejemplo, el tutor
no puede ejercer la tutoria solamente encontrandose una vez a la semana, asi no se
conoce al estudiante, no se conoce la diversidad. No se puede realizar asi la atencion
a la individualidad, por lo tanto este desempefio hace referencia a la integracion, de
conocer las habilidades de cada uno y fomentar la colaboracion.

Desempefio 14: Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los

estudiantes con necesidades educativas especiales.

Identifica las fortalezas de los estudiantes, de manera que éstas les permitan
contribuir y ayudar a otros estudiantes a aprender como trabajar en grupos
heterogeneos que favorezcan la contribucion de todos sus miembros. Propicia
oportunidades en las que todos los estudiantes pueden trabajar juntos
productivamente. Observa, monitorea, evalla y retroalimenta la interaccion entre los
estudiantes. Muestra preocupacion e interés por sus avances de aprendizaje,
brindandoles orientacion y atencion efectivas. Maneja estrategias para el
empoderamiento de la nifiez y adolescencia con necesidades especiales, para que

afirmen su voz, su conciencia y su experiencia de vida como validas e importantes.

Y como todos los estudiantes tienen caracteristicas diferentes el respeto es aquel
vinculo que va a fomentar el buen clima escolar entre estudiantes incluso con
aquellos que tienen necesidades educativas especiales. Mas de una vez se encuentran
aulas en donde a los nifios méas lentos los ponen en las ultimas filas para que no
pregunten al profesor, como hay nifios que se tardan mas en hablar no se les hacen
preguntas. Como hay nifios con un coeficiente intelectual limitrofe, los profesores
pueden decir prejuzgando que esos estudiantes no pasaran de afio y mal harian en
verbalizar eso entre colegas, porque se debe respetar este desempefio. Un buen

docente es aquel que atiende estas necesidades a partir del vinculo del respeto.
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La sola aplicacion de sanciones no garantiza la internalizacion de la norma. El
docente puede tener idea sobre el desarrollo de la moral en los estudiantes, ya que
buscan merecer un premio o evitar el castigo. Es comparable con la conciencia
infantil no desarrollada. El punto més alto del desarrollo es cuando el ser humano
hace el bien o actda de un modo no porque alguien lo pide o por atractivo de un

premio, sino porque es lo mejor. Por eso es importante internalizar las normas.

Desempefio 15: Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de
criterios éticos, normas concertadas de convivencia, cédigos culturales y

mecanismos pacificos.

Promueve una convivencia basada en la autodisciplina del grupo, acordando con los
estudiantes normas claras orientadas a la practica de deberes y derechos y al logro de
los propdsitos compartidos por todos en el marco del Codigo de los Nifios y
Adolescentes, reconociendo Yy afrontando democraticamente los conflictos

motivados por la discriminacion.

Manifiesta que las normas tienen un propdsito, que ellas ayudan al buen vivir, y que
aprender a convivir es un propdsito de la escuela. Resuelve los conflictos
oportunamente a través del dialogo y la busqueda de soluciones razonables y
pacificas. Determina con los estudiantes acciones reparadoras de conductas

inapropiadas.

El docente debe reflexionar sobre como resolver los conflictos entre los estudiantes.
Los conflictos van a aparecer, porque son personas que todavia no han sido formadas,
no estan completamente maduras, apareceran por relaciones personales o por la
propia rebeldia de los adolescentes. El buen profesor es aquel que no amplifica los

conflictos, sino que los resuelve a partir de normas concertadas de convivencia.

A veces un acto de indisciplina termina incrementandose cuando bien se puede
solucionar en el aula haciendo entender al estudiante la diferencia entre una broma y
una falta de respeto. A veces dos estudiantes pueden tener un intercambio de palabras

y no necesariamente convertir esto en un gran problema y solucionarlo en el aula.
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Mucho tiene que ver la habilidad de negociacion del docente y su capacidad de

comunicacion interpersonal

Desempefio 16: Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y
adecuada para el trabajo pedagdgico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.
Organiza y estructura actividades e interacciones de manera que tengan un orden y
proposito, y en las que todos sepan qué hacer, como y para qué. Disefia una
disposicidn fisica de objetos apropiada a la actividad que desarrolla y al espacio
disponible de manera que den soporte a un movimiento ordenado y seguro para todos
sus estudiantes, considerando las diferencias de género, las diversas préacticas
culturales que se desarrollan en el contexto y las discapacidades.

Asimismo, se asegura de que el resto del espacio educativo sea amigable para cada
uno de los estudiantes (accesibilidad fisica para discapacidades motoras o de otra
indole, servicios higiénicos seguros y diferenciados por sexo, etcétera), da cuenta de

ello y propone mejoras a las autoridades correspondientes.

Muchos colegios tienen un mapa del aula y le han asignado un sitio al estudiante bajo
criterios de habilidades sociales, mas por criterios de integracion, bajo criterios que
van renovando mes a mes o bimestre a bimestre. Todavia hay colegios donde el
profesor esta en la parte delantera junto a la pizarra y todos estan mirandolo en su
pupitre. Esta es una distribucion clasica, pero que ya se estd superando porque si el
profesor es un mediador y los estudiantes estan trabajando los procesos cognitivos,

entonces esta distribucién no favorece mucho a esta labor.

Cambiar de sitio a los estudiantes ayudara a su socializacion y son grandes aportes
que se puede hacer en el aula. Asegurar el espacio para la salida de emergencia, es
importante que el personal del colegio se haya dado cuenta que en los pasadizos de

los colegios no debe haber nada que obstaculice la salida de los estudiantes.

Que todas las puertas de un colegio se abran hacia afuera es una norma técnica basica
que no deberia pasarse por alto, entonces aqui se ve cdmo se organiza el aula, donde
estaran ubicadas las carpetas, el tacho de basura, como esta la distribucion del sitio

de los estudiantes. Segun normas técnicas debe haber 1.62 metros cuadrados por
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estudiante, esa es la horma, que no necesariamente se esta cumpliendo en algunas
instituciones educativas, asi como en qué medida las vacantes de un colegio y la
poblacién escolar se organiza respetando esas normas.

Desempeiio 17: Reflexiona permanentemente, con sus estudiantes, sobre
experiencias vividas de discriminacién y exclusion, y desarrolla actitudes y

habilidades para enfrentarlas.

Reflexiona constantemente con sus estudiantes sobre la diversidad en todas sus
expresiones (cultural, étnica, linguistica, etcétera), y sobre cémo la sociedad favorece
solo ciertas representaciones de cada uno de estos aspectos, al construir jerarquias

arbitrarias.

Maneja una concepcion compleja de la discriminacion que implica variables
culturales, linglisticas y de género. Reflexiona sobre la discriminacion que se
desarrolla a partir de la existencia de lenguas y variedades desprestigiadas. Presenta
estudios de casos, testimonios propios o aportados por sus estudiantes que facilitan
la comprension de los fendmenos de exclusion y discriminacion. Utiliza diversas

estrategias para el desarrollo de habilidades y disposiciones que permitan afrontarlos.

Por ejemplo, la matemaética tiene una forma de ensefianza, el modelamiento del
caracter tiene otra forma de ensefiar. Un teorema se puede demostrar, una ley de la
ciencia se puede replicar mientras que el orden, la belleza, la virtud, la honestidad, la

prudencia, son valores que no se ensefian explicandolos.

Es un mal camino hacer eso, se debe encontrar momentos para a través de estrategias
tomadas tal vez del campo psicologico ayuden a reflexionar al estuante sobre estos
aspectos. Muchas veces el docente méas que hablar, tiene que permitir espacios en
que los estudiantes hablen, externalicen y exterioricen sus experiencias sobre estos

temas

Competencia 4: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos

disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes

aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucién de problemas

relacionados con sus experiencias, intereses y contextos culturales.
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Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 18: Controla permanentemente la ejecucion de su programacion
observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en sus
aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y flexibilidad para

adecuarse a situaciones imprevistas.

Desarrolla las sesiones de aprendizaje segun lo previsto en la unidad didactica y en
el plan de la sesion. Verifica los avances de los contenidos en funcion del logro de
aprendizajes esperados. Demuestra flexibilidad, sensibilidad y creatividad para
responder con pertinencia ante situaciones dificiles e inesperadas que se presenten
durante su ensefianza, alterar sus planes iniciales y variar de estrategia y metodologia,
evaluando sus opciones desde una mirada amplia y creativa de las alternativas
disponibles. Modifica el manejo de las estrategias metodoldgicas y recursos
didacticos —incluso la secuencia de la sesion de aprendizaje—, para responder
idéneamente a situaciones complejas e inesperadas que surgen durante el proceso de

aprendizaje.

Desempefio 19: Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los
conocimientos en la solucion de problemas reales con una actitud reflexiva y critica.
Promueve y orienta el desarrollo de proyectos y actividades de aprendizaje alrededor
de preguntas y problemas que aluden a situaciones reales y socialmente importantes
para sus estudiantes A través de estos proyectos los guia para que analicen las
complejidades del tema de estudio, elevando progresivamente el nivel de la discusion
con la calidad de las preguntas que propone a los estudiantes y las que fomenta entre
ellos. Las preguntas de alta calidad inducen a la reflexion, el uso de varias
perspectivas culturales que expanden su comprension de temas locales y globales.
Propicia el aprendizaje colaborativo y cooperativo en la busqueda de soluciones
reales a problemas reales, desarrollando habilidades y actitudes relacionadas con la

investigacion, el andlisis y la critica de la informacion.

Desempefio 20: Constata que todos los estudiantes comprenden los propdsitos de la

sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso.
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Da a conocer a sus estudiantes, con claridad y en el momento oportuno, los
aprendizajes esperados de cada sesion y los criterios para evaluar el progreso asi
como la expectativa de desempefio. Durante el desarrollo de la sesion de aprendizaje
verifica si sus estudiantes han comprendido claramente los logros de aprendizaje que

se explicaron al inicio.

Plantea algunas preguntas o actividades para comprobar el nivel de informacion que
tienen en relacion con los criterios de evaluacion anteriormente explicitados,
conforme a lo establecido en los planes de ensefianza de la sesién y de la unidad

didactica.

Desempeiio 21: Desarrolla, cuando corresponda, contenidos teoricos y disciplinares

de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiantes.

Maneja con solvencia los fundamentos y conceptos del area curricular que ensefia.
Demuestra capacidad de comunicacion oral y escrita en la lengua materna de los
estudiantes, sea ésta el castellano o una lengua distinta. Utiliza un lenguaje claro y
sencillo, pero con rigurosidad conceptual, valiéndose de ejemplos y mostrando
apertura y sincera valoracion por los pedidos de nueva explicacion frente a las
preguntas de los estudiantes.

Presenta diversos organizadores graficos y ejemplos especificos de los conceptos que
utiliza. Esté actualizado en el dominio de los mas recientes avances de la didactica
de su especialidad y de las disciplinas académicas que integran el area curricular que

imparte.

Desempefio 22: Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de aprendizaje que
promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes y que los motiven a

aprender.

Emplea actividades de aprendizaje que movilizan la creatividad y el pensamiento
critico a la vez. Utiliza estrategias que involucran diversos tiempos, materiales, el uso
del cuerpo, espacios, medios, agrupaciones (trabajo individual, en parejas, en
pequefios grupos, en plenaria, etcétera), que promueven el pensamiento critico

(analisis de textos, estudio y solucion de problemas, dialogo participativo, etcétera)
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y el pensamiento creativo (estrategias organizativas, analiticas, inventivas, de
solucion de problemas, metacognitivas, etcétera). Promueve entre sus estudiantes la
indagacion, criticidad, curiosidad, innovacion y la buasqueda de soluciones
alternativas a situaciones desafiantes, con el fin de fortalecer su interés por el

aprendizaje.

Desempefio 23: Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo
requerido en funcién del propdsito de la sesion de aprendizaje.

Emplea recursos coherentes con las actividades de aprendizaje y facilita que los
alumnos tengan acceso a ellos de manera oportuna. Emplea materiales teniendo en
cuenta los aprendizajes previstos y los ritmos, estilos de aprendizaje y las multiples
inteligencias de los estudiantes. Facilita a todos sus alumnos el acceso y uso de la
tecnologia, especialmente aquella relacionada con la informacion y comunicacion.
Organiza el tiempo de manera efectiva y flexible teniendo en cuenta las necesidades

de aprendizaje de los estudiantes.

Cuenta con reglas y procedimientos para transiciones como entrar y salir del aula,
trabajar en grupos, distribuir materiales, controlar la asistencia o las tareas, de modo

que le permitan optimizar el tiempo para el aprendizaje de sus alumnos.

Desempefio 24: Maneja diversas estrategias pedagdgicas para atender de manera

individualizada a los estudiantes con necesidades educativas especiales.

Acoge, ensefia e integra en su grupo a estudiantes con necesidades especiales, en los
marcos de la responsabilidad correspondiente a su modalidad. Conoce el repertorio
de adaptaciones comunes aplicables al plan de clase y selecciona las mas apropiadas

para el logro de los aprendizajes esperados de sus estudiantes.

Los ayuda a desarrollar sus propias estrategias para aprender, retener y organizar la
informacion, como mapas conceptuales, mapas mentales, esquemas, etcétera. Les
asigna actividades que, aun cuando se adapten, no signifiqguen mayor ni menor

relevancia respecto a los otros estudiantes. Evalua, con el estudiante, su grado de
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satisfaccion con la actividad realizada y emplea instrumentos en formato accesible

segun los tipos de necesidad.

Competencia 5: Evalla permanentemente el aprendizaje de acuerdo con los objetivos
institucionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus estudiantes y a la
comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los contextos

culturales.

Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 25: Utiliza diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma
diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de

los estudiantes.

Comprende que la evaluacion sirve a la mejora de los aprendizajes. Reconoce el
momento oportuno para evaluar segun los diferentes ritmos de aprendizaje de sus
estudiantes. Toma en cuenta las diferentes formas de aprender que se inscriben en las
practicas culturales de los alumnos e identifica los aprendizajes esperados y sus
niveles de logro. Utiliza principalmente la observacion, la entrevista, los trabajos de
sus estudiantes y el analisis de contenido para el acopio, analisis y valoracion de la
informacion en el marco de una evaluacidbn comprensiva. Proporciona diversas
oportunidades para que sus estudiantes tomen conciencia de sus logros y mejoren su

rendimiento.

Desempefio 26: Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el

aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

Utiliza una variedad de métodos y técnicas de evaluacion. Elabora diversos
instrumentos para evaluar las capacidades, conocimientos y actitudes de sus
estudiantes en forma individual o en grupo. Disefia y aplica pruebas objetivas, escalas
de observacidn, lista de control, cuestionarios y pautas para analizar los trabajos de
sus estudiantes, en concordancia con el tipo de contenido que se pretende evaluar. El
disefio lo realiza en colaboracion con sus pares que ensefian en el mismo nivel

educativo, area curricular y grado de estudios.
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Ademés de utilizar instrumentos que permitan una verificacion réapida de los
aprendizajes (como es el caso de las pruebas objetivas), usa también formas de
evaluacion que puedan mostrar procesos y razonamientos. Trabaja independiente y

colaborativamente para examinar pruebas y otras evidencias de desempefio.

Desempeiio 27: Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma
de decisiones y la retroalimentacion oportuna.

Procesa y organiza periédicamente los resultados de la evaluacién de sus estudiantes
y se los comunica de manera oportuna. Retroalimenta a los estudiantes orientandolos
sobre su nivel actual, el nivel de logro que se espera de ellos y qué actividades les
corresponde realizar para llegar a lo esperado. Emplea mapas de progreso del area
curricular. Ademas, identifica las fortalezas y las debilidades, y provee de guia sobre
qué acciones realizar para mejorar. Fomenta que sus estudiantes reflexionen sobre su
aprendizaje. Toma decisiones a partir del registro de los avances y resultados de
aprendizaje para mejorar sus practicas de ensefianza. Revisa y modifica la plani-
ficacion y desarrollo de los procesos pedagdgicos en funcién de los resultados

obtenidos en las evaluaciones.

Desempefio 28: EvallUa los aprendizajes de todos los estudiantes en funcion de
criterios previamente establecidos, superando practicas de abuso de poder.

Articula los procesos de evaluacion con los objetivos de aprendizaje, las
competencias por desarrollar y las caracteristicas de sus estudiantes. Realiza la
evaluacion en funcion de criterios claros, concretos y bien formulados, con el
propdsito de que los estudiantes mejoren continuamente sus aprendizajes. Para ello,
se centra en aspectos especificos del trabajo del estudiante en relacién con el criterio

de desempefio establecido.

Los criterios se descomponen en indicadores de evaluacion con valor formativo y
sumativo. Promueve la autoevaluacion y la participacion de sus estudiantes en la
valoracion y calificacion de los aprendizajes (coevaluacion). Se inhibe de evaluar
aspectos que no han sido tratados. No usa la evaluacion para ejercer presion o

manipulacién sobre los estudiantes o sus familias.
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Desemperfio 29: Comparte oportunamente los resultados de la evaluacion con los
estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para generar
compromisos sobre los logros de aprendizaje.

Establece e implementa acciones especificas y periddicas para compartir y
reflexionar los avances en el proceso educativo de sus estudiantes con sus familias,

sus dificultades y sus logros.

Compromete a las familias en la corresponsabilidad con estos resultados y acciones
que ayuden a su mejora permanente. Informa oportunamente al estudiante del nivel
de logro actual y del nivel de logro esperado, sin comparar su desempefio con el de
sus comparieros. Entrega reportes de los resultados, previa sugerencias a los padres
y madres de familia sobre correctivos y acciones para mejorar el aprendizaje de sus

hijos

Dominio I11: Participacion de la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Comprende la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas desde una
perspectiva democréatica para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la
comunicacion efectiva con los diversos actores de la comunidad educativa, la participacion
en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del Proyecto Educativo Institucional, asi como la
contribucion al establecimiento de un clima institucional favorable. Incluye la valoracion y
respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la corresponsabilidad de las familias en los

resultados de los aprendizajes.

El Marco de Buen Desempefio Docente ha organizado los espacios de trabajo, los espacios
de desarrollo del profesor en cuatro ambitos los cuales se debe demostrar su suficiencia
profesional. ElI dominio uno indica aquello que tiene que ver con la planificacion y

elaboracion del material inclusive su fortaleza docente antes de iniciar la clase.

El dominio dos se relaciona con la presencia del docente en el aula, cbmo ensefia, como
genera nuevos aprendizajes. ElI dominio tres indica que la labor del docente no se sitda
solamente en el espacio del aula, vas mas alla, el aula no esta aislada del resto. La labor del
docente no es de alguien solitario que trabaja con un objetivo personal, sino que se enmarca

dentro de una comunidad educativa.
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Las palabras clave de este dominio son: participacion y comunicacién efectiva. Las familias
no solo se ocupan de dejar a sus hijos en el colegio y se retiran, sino que parte de la
responsabilidad en la educacion de los hijos les corresponde a las familias y es el docente
quien debe encontrar los espacios para desarrollar esta responsabilidad compartida.

Como se puede observar este tercer dominio tiene mucha relacion con la actividad externa
del docente en colaboracion con el resto del personal que labora en el colegio sin descuidar
obviamente a las familias. A veces es mas facil medir la tarea del docente en el aula, la forma
como desarrolla las clases, este tercer dominio no es tan facil de observar, no es tan facil de
medir, la lista de cotejo ni la ficha de monitoreo no ayudan en mucho para observar cuanto
se esta desarrollando este dominio, en los efectos que tiene en el clima escolar, en la
estructura organizacional del colegio, es por eso que percibir la presencia de este dominio se
hace mas dificil a veces requiere de mayor habilidad de observacion para quien tenga que

revisar la presencia de este dominio.

La palabra clave en este tercer dominio es la participacion. Usualmente en las escuelas los
docentes estan acostumbrados a que su participacion sea sinGnimo de presencia en reuniones
0 de asambleas, en los cuales se presenta un caso 0 un tema y hay que copar o decidir sobre
la agenda que se ha presentado. Quizas este es el mecanismo mas conocido de participacion,
sin embargo, esto invita a reflexionar si hay participacion en estos casos y si realmente la
democracia o el voto o la clasica asamblea o reunion son los Unicos mecanismos de

participacion.

Se debe reflexionar sobre qué otros mecanismos se tiene para fomentar la participacién de
los docentes aparte de asambleas o reuniones. También es conveniente reflexionar si se han
creado foros de discusion, focus group, o algun otro tipo de mecanismo mas sistematizado
para recoger las experiencias o los pareceres de los docentes ademas de la clasica reunion.
No esta de mas investigar sobre todas técnicas para que eso exista. EI mundo empresarial
lleva bastante la delantera, las clasicas reuniones con voto han sido reemplazadas por otras
técnicas mucho mas efectivas donde no necesariamente la mayoria deberia ser la que manda

porque no siempre la mayoria tiene la razon.

Entonces seria importante analizar qué mecanismos usa el docente en el colegio para facilitar

la participacion, estos mecanismos seran validos en la medida que sean eficientes, en que
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logren su cometido. Estos mecanismos también pueden ser el tema de las reuniones y
serviran en la medida que permitan tomar mejores decisiones y en que dichas decisiones
tomadas no tengan que ver con el voto de la mayoria ni con criterios técnicos ni criterios
pedagogicos ni racionales para llegar a conclusiones en beneficio del estudiante. Quizas a
veces no tanto a favor del docente, sino a favor del estudiante.

Hay que recordar que la razon por la que el colegio existe es buscar el aprendizaje de los
estudiantes, algunas veces el beneficio del docente tendra que pasar a un segundo plano,
algunas veces tendran que sacrificar un bien personal para alcanzar un bien coman, todo ello

dependeréa de los mecanismos de participacion que esté desarrollando la institucion.

También es importante identificar los niveles en los que el docente tiene que participar, en
si debe participar solo en la gestion del colegio, o si debe participar solo para consultarle
cosas, 0 debe tener parte de la responsabilidad en la decision o debe participar sobre todo en
los niveles de ejecucion de las decisiones tomadas. A este punto, los aportes de la gestion
escolar actual menciona que para que un proyecto o iniciativa tenga real énfasis en el
desarrollo de los aprendizajes para que tenga verdadero impacto en ellos, los docentes deben
participar en la decision sobre estas iniciativas, no solamente darles documentos para que

ejecuten ni darles solamente 6rdenes para que obedezcan.

En la medida que la responsabilidad de la decision es compartida, por ende se tendra mayor
esfuerzo del docente en ejecutar una decision. Por ejemplo a veces los proyectos se generan
en los directivos sin comentarselos a los docentes, sin encontrar en ellos la opinion que
puedan tener al respecto. Cuando los proyectos se mandan de arriba hacia abajo muchas
veces se cumple por agradar al jefe o basicamente por cumplir lo que se les pide pero no hay
un entusiasmo de hacer suyo el proyecto, por eso que la decision tiene que tener en cuenta a

los docentes no con el mecanismo de consulta de una reunién o de un voto.

Es importante aclarar qué comprender por la palabra democracia. Muchas veces se entiende
a la democracia como sindnimo de voto de la mayoria, como sinénimo de asamblea o de
eleccion lo cual es correcto como concepto. La democracia entendida en su real dimension
es precisamente la participacion de todos en las decisiones que corresponden a todos, sin

embargo, el unico mecanismo de participacion que las personas estan acostumbradas es la

64



asamblea o el voto y es por ello que se termina convirtiendo a la democracia solo con una
eleccion. La democracia en el colegio no tiene que ver con el voto, tiene que ver con
encontrar los canales adecuados para que las decisiones que se tomen sean en beneficio de
los estudiantes, sean con un criterio técnico y a partir del sentido comdn y una colaboracion
adecuada. Todo esto corresponde al tercer dominio donde invita a reflexionar con respecto
a estos conceptos sobre participacion, mecanismos de participacion y sobre qué es
democracia. No obstante, se encuentra en instituciones que hasta el reglamento interno se
termina decidiendo en un voto, y trae consecuencias negativas para la institucion, por ello el

voto no es la mejor forma de participar.

El primer concepto mencionado es la participacion y se hace referencia a la comunicacién
efectiva. A nivel empresarial, a nivel organizacional y sobre todo en el &mbito escolar esta
es una gran debilidad, muchas veces el docente es muy bueno en el aula y se tiene buena
labor con los estudiantes a cargo, si no, a nivel institucional no se han encontrado los
mecanismos para que todos estén informados para que las ideas se transmitan tal cual se
presentaron o para que tengan una respuesta a las interrogantes planteadas tanto los
estudiantes como padres de familia. Este dominio hace mencion a ello, a la forma sobre como
los docentes son capaces de comunicar lo que esta haciendo el colegio, a la forma coémo los
integrantes de esta institucion son capaces de estar informados y tener la misma idea acerca

de lo que se esta trabajando.

A veces la palabra al ser un elemento equivoco, es decir al tener varias acepciones, no
permite comunicarse acertadamente entre las personas, a veces se usa la palabra como
mecanismo de comunicacidn, cuando se sabe que la comunicacidén va mas alla esta el tema
gestual y animico, ademas se tiene la comunicacion escrita, estos otros canales de
comunicacion que no siempre se aprovechan. Hay experiencias en algunos colegios que por
ejemplo semanalmente envian al padre de familia un reporte institucional de las actividades
que estan desarrollando y las que van a desarrollar la semana siguiente como una especie de

boletin escolar para que el padre de familia esté enterado de los avances que se esta haciendo.

Otros colegios toman por iniciativa las redes y publican imagenes, comentarios y opiniones
de lo que se viene desarrollando en el colegio para evaluar la respuestas de los padres de
familia, también se busca nuevos canales, los mas acertados de acuerdo a la poblacién

escolar. Inclusive a nivel interno, los trabajadores de la institucion educativa y el resto de
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personal necesitan saber lo que esta haciendo. Asimismo el docente necesita encontrar el
canal adecuado para transmitir sus dudas e inquietudes a la direccién o a los diferentes
estamentos por eso es importante que el colegio, sobre todo el docente desarrolle la habilidad
de comunicarse efectivamente. Esta habilidad parte de una primera premisa, como docente
se debe saber lo que quiere comunicar, a quién debo comunicérselo y qué canal debe
emplearse. En caso el docente tenga una duda sobre un proyecto que esta desarrollando, si
este tuviera una duda sobre algun tipo de indicacion que le han dado, debe entender bien que
es lo que debe conocer y a quien debe preguntar porque si le pregunta a un comparfiero de
trabajo del mismo nivel puede ser posible que también tenga dudas terminando en la
acumulacidn de interrogantes. Por eso es necesario saber a quién se le debe comunicar y qué
medios se pueden emplear para que esta comunicacion tenga resultados. Lo que se aborda
no es la comunicacion en si, sino la comunicacion efectiva, para conseguir resultados en lo

que se esta planteando.

Se menciond los canales que se tienen para comunicarse, muchas veces en la instituciones
prefieren ya como norma los profesores una vez a la semana tengan una reunion de
coordinacién con alguno de los directivos para que tanto el docente como el directivo puedan
darle mayor amplitud a los comunicados, a los informes que se estan presentando para que
el docente pueda transmitir en un espacio coloquial, un poco informal las dudas o inquietudes
que tengan, de esta forma se puede aprovechar mejor la informacion que tiene la
organizacion. De otro lado, es importante que esta informacion sea de caracter personal, es

decir de los directivos hacia el resto del personal y viceversa.

Las competencias correspondientes a este dominio son:

Competencia 6: Participa activamente, con actitud democratica, critica y colaborativa, en la
gestion de la escuela, contribuyendo a la construccién y mejora continua del Proyecto

Educativo Institucional y asi éste pueda generar aprendizajes de calidad.

Como el docente deberia participar en el colegio, con una actitud democratica, ahora se
entiende mejor la democracia, con una actitud critica y colaborativa. Haciendo que el colegio
tenga un mejor Proyecto Educativo Institucional y esto que tiene por finalidad generar
aprendizaje de calidad en los estudiantes. Al respecto, se encuentra a veces docentes que

solamente tienen por cometido dictar la cantidad de horas que les corresponde en el colegio
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y esperar que el marcador llegue para retirarse, es decir, no estan involucrandose en la gestion
del colegio. A veces estan trabajando sin buscar un desarrollo organizacional. La
participacion del docente mas alla de una regla, tiene que ver con su identificacion con la
forma como interactla en el colegio, con la forma como hace llegar iniciativas, proyectos y
cémo propone algun tipo de nuevas formas de trabajo, es decir, lo que viene organizando en

el colegio.

Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 30: Interactlia con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y

construir de manera sostenible un clima democrético en la escuela.

Promueve espacios de reflexion e intercambio relativos a la experiencia pedagogica,
informacion sobre los estudiantes y sobre précticas escolares que fundamenten,
enriquezcan y aporten al desarrollo de propuestas de mejora. Establece un adecuado
didlogo profesional, basado en el respeto y la igualdad en la deliberacion entre

colegas.

Escucha cuidadosamente para comprender las diferentes posiciones y puntos de vista.
Es receptivo a la critica. Busca construir consensos e identificar las diferencias, de
manera que la conversacion avance hacia la solucion de problemas, sugiriendo
estrategias para clarificar los objetivos y decidir acciones. Colabora en la
construccion de un clima escolar favorable al aprendizaje, relaciondndose con

directivos y docentes en forma empaética y asertiva.

La palabra iniciativa es importante tenerla en cuenta, por ejemplo no hace falta que
el director llame o pregunte para dar una instruccion, es importante que el profesor
se dirija con las iniciativas o con los proyectos que quiera desarrollar, es importante
tener espacios para compartir las experiencias que se van a desarrollar, la sala de
profesores se convierte en un espacio privilegiado para este intercambio de
experiencias, que aun siendo un mecanismo informal ayuda a recoger la riqueza que
da el paso por las aulas. Todo este intercambio de experiencias permite organizar el

trabajo en el aula en beneficio del estudiante y tener un ambiente democratico en la
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escuela. El docente tiene que interactuar con sus pares y en este espacio de
interaccion la forma cdmo se comunique va a ser importante en el resultado de su

intercambio de experiencias y de las iniciativas que esta transmitiendo.

Lo que aqui se destaca es el trabajo corporativo, en el cual cada uno aporta desde su
especialidad, la construccion de un proyecto en comun, aparte de las labores que
tienen son mas individuales y no llegan a este nivel de trabajo corporativo. Es
importante que se comente en los colegios los equipos de especialistas, es decir, que
se fomente en las reuniones de profesores de matematica, profesores de

comunicacion, profesores de ciencias.

En caso se quiera hacer en las especialidades que manejan los especialistas en
aspectos de administracion, organizacion, control y direccion. Aunque se retinan por
niveles o por especialidades, es mas conveniente reunirse por las habilidades que han

logrado desarrollar.

La iniciativa y el liderazgo no corresponden a una persona de manera individual, sino
sea de todo el equipo de trabajo para que sea compartido. Aunque haya profesores
que trabajen a tiempo partido, es decir, en dos turnos, bajo este esquema los colegios
no pueden aprovechar al maximo el talento del docente. Se sabe que por cuestiones
econdmicas, un solo turno no satisface las demandas econdmicas, pero para que haya
un trabajo mas organizado en el colegio, se recomienda a tiempo completo, es decir,

con permanencia de 8 horas en el colegio.

Por ejemplo, existen muchos colegios en los que el docente tiene 24 horas de clase
semanales, pero tiene 50 horas de permanencia es decir, estd a disposicion del
colegio a asistir a reuniones, horas de coordinacion, atencion a los padres,
presentacion de proyectos, capacitacion, calificar practicas y ya no lleva trabajo a
casa. Esto lleva a que el colegio tenga un personal a tiempo completo con el cual

pueda tanto desarrollarlo a este y aporte al colegio.

Desempefio 31: Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del
curriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose activamente en equipos

de trabajo.
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Participa activamente en la gestion de la escuela o la red desde una perspectiva
democrética, respetando los acuerdos y proponiendo mejoras de manera coordinada.
Trabaja colaborativamente en el esfuerzo institucional de la escuela por construir una
vision compartida. Participa en el disefio, revision, actualizacion e implementacion
de los documentos de gestion institucional. Coordina acciones con sus colegas, la
direcciéon y la administracion, para hacer de la escuela un lugar acogedor y un

ambiente propicio para el aprendizaje.

Contribuye con su dedicacion y compromiso al logro de las metas institucionales.
Respeta los acuerdos de los 6rganos de direccion, asesoria y vigilancia de la

institucion.

Aqui tocar reflexionar sobre como se organiza el trabajo para logar el Proyecto
Educativo Institucional (PEI) si se sigue utilizando las clasicas reuniones o los
clasicos espacios de asamblea, entonces se esta desaprovechando otras técnicas para
disefiar el PEI, quiénes son los que hacen los planes de mejora y con quiénes se
elabora. Es importante la participacion del docente en este aspecto con participacion
voluntaria y participacion sistematizada. Es importante ver qué proyectos se estan
planificando para darles un espacio concreto a este papel de proyecto educativo

institucional.

Con respecto al PEI es necesario recordar cual es la estructura con que se puede tomar
lo que ya se conoce. Un proyecto esta caracterizado por tener un conjunto de ideas
emitidas que dan sentido a la labor del colegio lo que se conoce como la vision,
mision y valores del colegio. En primer lugar estos aspectos deben estar claro, qué se
entiende por educacion, qué se entiende por la institucion para la que esta laborando,
qué se quiere lograr, enunciar estas frases puede tomar desde un par de horas hasta
un par de semanas y luego hay que transmitir estas ideas a los docentes y que ellos

hagan suyas la vision y la mision.

El segundo aspecto del proyecto educativo es el tema de diagndstico, se esta muy
acostumbrado a relacionar el diagnostico con el FODA y es un aspecto muy comdn
en el medio, pero ciertamente el Unico gque existe de manera local para establecer el

diagndstico. Si se va a escoger el FODA como técnica de diagnostico es facil
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percatarse que si se hace a través de la clasica reunion en la que cada uno dice, anota
0 vota sobre una fortaleza o una debilidad, se dar&n cuenta que el trabajo deja de ser
técnico y sistematico, por ende serd un poco informal. El diagndstico tiene sentido
cuando permite un analisis estratégico de la situacién, hay toda una técnica para ello,
hay una propuesta organizada, finalmente todo este analisis que permite ver esta
fortaleza en que ayuda a eliminar la amenaza que viene o una debilidad la basqueda
de como convertirla en oportunidad es parte del analisis estratégico y eso se va a
concretar cuando se lleguen a redactar los planes de accion. Adicionalmente a eso en
los colegios hay que considerar estos dos aspectos que ya son de conocimiento

publico que son la propuesta pedagdgica y la propuesta de gestion.

Desempefio 32: Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacion pedagogica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.

Conoce enfoques y metodologias para el desarrollo de proyectos de innovacion
pedagdgica y de gestion de la escuela. Utiliza este conocimiento para identificar y
elaborar propuestas de cambio en el ambito pedagogico, buscando articular la
ensefianza con las necesidades de los estudiantes y a la escuela con los procesos de
desarrollo social y cultural de la comunidad. Disefia, en colaboracion con sus pares,
proyectos de innovacion pedagogica y planes de mejora. Participa en la ejecucion,
monitoreo y evaluacion de proyectos de investigacién educativa, innovacion
pedagdgica y de aprendizaje, asumiendo responsabilidades individuales y colectivas,
previa coordinacién con el personal directivo y jerarquico de la escuela. Propone la

sistematizacion de las experiencias de mejora y de innovacion pedagégica.

Si el docente es un profesional de la educacion, ha estudiado la ciencia de la
educacion, es capaz de crear proyectos de investigacion, es capaz de crear mas

conocimiento referente a su materia, es capaz de innovar.

En estos tiempos en los que la modernidad permite aprovechar los recursos de la
tecnologia se pueden revisar paginas sobre la innovacion pedagdgica, la creatividad
sobre lo que se desarrolla en otros espacios del planeta, como por ejemplo la pagina

de educacién 3.0 MOOC Esparia, donde se aprenden muchos cursos sin salir del pais
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y sin costo, adicionalmente existen buscadores académicos y sitios web para publicar

y compartir videos para docentes y estudiantes.

Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad con las
familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil; aprovecha sus

saberes y recursos en los procesos educativos y da cuenta de los resultados.

Historicamente la escuela no ha existido siempre, la escuela es un esfuerzo sistematico que
ha cobrado vigencia a partir de la Edad Media. Anteriormente la familia era la encargada de
proveer estos mecanismos de formacion a los nifios, de tal manera que primigeniamente la
labor formativa no corresponde a la escuela, sino a la familia. Sin embargo, en un mundo
postmoderno, la familia ha olvidado casi por completo la labor que le corresponde y se la
ha trasladado casi por completo a la escuela, y se sabe que no deberia ser asi.

Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 33: Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en
el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.

Trabaja colaborativamente con las familias, para establecer expectativas mutuas y
comunicacion constante con el fin de apoyar al estudiante en su desarrollo y logros
de aprendizaje. Se relaciona con las familias a partir del respeto y valoracion de su
cultura, saberes, experiencias y recursos. Reconoce en las familias capacidades para
ejercer un rol educador activo y consciente del desarrollo y bienestar de los
estudiantes. Promueve un mayor compromiso de las familias y de la comunidad en
la corresponsabilidad de los resultados de aprendizaje, reconociendo sus aportes en

la formacion de sus alumnos.

Es necesario ser consciente de como el colegio y el docente son capaces de coordinar
con las familias para lograr la comunicacion de lo que esta realizando, cémo canalizar
el aporte de las familias al aprendizaje de los estudiantes. Mas que informar a las
familias de lo que se esta haciendo el estudiante en el colegio, se busca involucrarlas
de lo que se esta haciendo, es tenerlos cercanos en las actividades a desarrollar. De

por si es dificil que las familias se acerquen pero es mejor intentarlo.
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Asi toca evaluar como promover la participacion de las familias en la escuela, donde
se les invita a las reuniones, va méas alla a una escuela de padres o comunicarles a
estos la llamada de atencion de sus hijos. Implica generar otros espacios donde ellos
puedan participar, otra pregunta importante es averiguar cuanto saben las familias de
lo que se esta haciendo en aula, cuanto han entendido de lo que estan viendo dia a
dia a sus hijos.

Por ejemplo las profesoras de inicial anotan en el cuaderno de control todo lo que el
nifio hizo y aprendio, luego ellas indican qué acciones hacer para reforzar eso.
También se debe identificar, si solo se ven a las familias o se debe integrar las
diversas responsabilidades que puedan asumir para la educacién de sus hijos.

Desempefio 34: Integra criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes

culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

Comprende, valora y respeta la diversidad cultural de la localidad en todas sus
expresiones, desde un enfoque intercultural. Incorpora a sus planes y préacticas de
ensefianza, desde una perspectiva critica e intercultural, la riqueza de saberes y
recursos culturales de la comunidad. Desarrolla los procesos pedagogicos a partir de
sus saberes y dinamicas, convirtiendo a la comunidad en lugar de aprendizaje,
indagacion y conocimiento. Realiza estas acciones elaborando una planificacion
conjunta de la ensefianza con expertos locales o sabios de la comunidad, o valorando

los conocimientos conservados, transmitidos y practicados por las mujeres.

Es importante preguntarse qué saberes del entorno se pueden aprovechar para el
desarrollo del aprendizaje en el estudiante en la vida cotidiana, méas que saberes hay
costumbres de culturas distintas, no todas ellas apropiadas quizas es mas rico el
entorno de la vida rural que se podria aprovechar si se piensa en un colegio de
provincia para emplearlo en los aprendizajes que los docentes estan desarrollando.
Sin embargo, en la vida cotidiana y también en la vida rural es importante darse
cuenta que si se quiere que la institucion educativa sea un lugar en el que todos los
padres de familia encuentran apoyo en el profesor y un espacio de crecimiento y
aprendizaje, no es recomendable convertir al colegio en un ente aislado de los padres

de familia, de la comunidad y de su entorno.
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Desempefio 35: Comparte con las familias de sus estudiantes, autoridades locales y
de la comunidad, los retos de su trabajo pedagodgico, y da cuenta de sus avances y

resultados.

Vincula su responsabilidad profesional con el derecho de nifios, nifias y adolescentes
a una educacion de calidad y, como parte de ella, asume précticas de rendicién de
cuentas del trabajo realizado. Implementa mecanismos y espacios de dialogo para los
procesos Y resultados educativos logrados con el grupo a su cargo, con las familias,
autoridades, comunidad y los propios estudiantes, procurando una informacion
transparente y oportuna. Identifica las principales fortalezas y desafios de su practica
pedagogica y los comparte oportunamente con las familias de sus estudiantes,
autoridades locales y comunidad. Asume gradualmente mecanismos institucionales

y practicas de rendicion de cuentas.

El MINEDU ha favorecido en los Gltimos afios la ejecucion del Dia del Logro, sin
embargo, esta labor ha terminado convirtiéndose en un esfuerzo excesivo de mostrar
cosas que no se han hecho en el aula, es decir, que se han fabricado solamente para
la exposicion. Este Dia del Logro tiene su pasado en lo que anteriormente se conocia
como el Open Day en muchos colegios, que eran espacios en los que los colegios
abrian sus puertas para mostrar a la comunidad los resultados del aprendizaje. Si se
estd hablando del area de comunicacion tendra que mostrar la produccion escrita de
los nifios a traves de un boletin, libro, poemario, un recital o un festival. En otros
casos se tiene a la feria de ciencias que también es el mejor espacio para mostrar los
aprendizajes de los estudiantes, la clave de este aspecto es que lo que se muestre en
el Dia del Logro debe ser fielmente el resultado del trabajo del aula mas no algo
externo solamente para presentar, ni un esfuerzo de incrementar la parafernalia en el

aspecto visual para mostrar un aprendizaje que en el fondo no existe.

El criterio que los deberia mover al momento de ejecutar el Dia del Logro es si
realmente se esta mostrando al aprendizaje del estudiante o se estd mostrando solo
un producto de una simulacion que algo que en el fondo no ha sido interiorizado, a
veces se puede confundir el dia del logro u otro tipo de evento con un concurso,
donde solo salen los mejores, ahi el colegio no estd cumpliendo su cometido. Si

solamente se muestra a los mejores alumnos es porgue no se esta haciendo nada por
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aquellos que deberian también estar a ese mismo nivel. Se sabe que por efecto de
organizacion, la ensefianza estd dividida por areas, pero el aprendizaje y el
conocimiento son globales, son holisticos, tendria que tomarse en cuenta este criterio
para organizar el Dia del Logro, no necesariamente tendria que ser por areas, o por

grado, no necesariamente los mejores ni tampoco hacerlo pomposo.

Si se tiene a un nifio que tiene dificultades para hablar en el segundo de primaria en
el mes de abril y para el mes de agosto ha logrado recitar un poema o ha logrado
repetir facilmente un trabalenguas, este nifio ha logrado lo que esperaba, se ha
superado a si mismo. No tendré tanta publicidad, ni seré algo gigantesco, tampoco
tendré un premio honorifico, pero eso para él es logro, eso es lo que se debe buscar,

no es un logro grupal ni es un logro de los mejores, sino un logro individual.

Es necesario que reflexione el docente si estd participando adecuadamente en la
gestion escolar y si se estd comunicando adecuadamente como también el mensaje

que quiere dar.

Dominio 1V: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Comprende el proceso y las practicas que caracterizan la formacion y desarrollo de la
comunidad profesional de docentes. Refiere la reflexion sistematica sobre su préactica
pedagdgica, la de sus colegas, el trabajo en grupos, la colaboracion con sus pares y su
participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la responsabilidad en los
procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de informacion sobre el disefio e

implementacion de las politicas educativas a nivel nacional y regional.

Las competencias correspondientes a este dominio son:

Competencia 8: Reflexiona sobre su préactica y experiencia institucional y desarrolla
procesos de aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y armar su

identidad y responsabilidad profesional.

Los desempefios que abarca esta competencia son:
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Desempefio 36: Reflexiona en comunidades de profesionales sobre su practica

pedagogica e institucional y el aprendizaje de todos sus estudiantes.

Autoevalla su desempefio a través de una observacién cuidadosa, sistematica y
focalizada de su experiencia; a partir de ella, identifica sus necesidades de
aprendizaje profesional y personal, y juzga si los métodos, estrategias y recursos que
utiliza son los mas estimulantes y pertinentes para sus estudiantes. Construye, con la
colaboracion de sus pares, comunidades de profesionales que reflexionan
sistematicamente sobre su desempefio profesional, los factores que influyen en la
calidad de la ensefianza y la participacion de los docentes en el logro de los objetivos
institucionales de la escuela. Sistematiza su experiencia pedagdgica.

La palabra comunidad es muy importante en este desempefio. Esta no va a ser una
reflexion aislada del docente, sino que va a ser con interaccion con otros
profesionales de la educacion. El docente tiene que ser consciente de qué
comunidades de profesionales conoce y qué comunidades de docentes le permiten
compartir su reflexion. Existe el sindicato, existe el Colegio de Profesores pero
ambas instituciones tienen finalidades diferentes, se necesita entonces de otro tipo de
comunidades, de otro tipo de espacios para compartir su reflexion sobre lo que se

hace en las aulas.

A continuacion se tienen algunos espacios virtuales que estan ayudando a este
esfuerzo: en este tiempo de redes sociales casi hay pocas personas que no tengan una
cuenta en Facebook y Twitter, sin embargo, esta no es la red social mas favorable
para compartir experiencias docentes, existe una red social muy parecida a Facebook
pero exclusivamente para profesores y estudiantes en la cual pueden compartir su
experiencia e interactuar en diferentes partes del mundo y pueden formar parte de los

estudiantes, esta red social es Edmodo.

Notese que una comunidad de profesionales no tiene arraigo en un aspecto de la
geografia, no tiene solamente con los profesores del distrito 0 zona o provincia, la
comunidad de profesores extiende sus limites mas alla, los une no solo la geografia,
los une este objetivo coman, asi como un profesor se interesa en hacer una clase

interesante, esa misma duda la puede detener otro profesor dentro o fuera del pais.
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Es decir, no solo tienen una cercania geografica, sino los une un objetivo comun. Por
ejemplo, aprender de las experiencias de Chile, Brasil, Cuba o Finlandia. No se puede
encerrarse solamente en el pais, no se puede participar solamente en el distrito y esa

red social lo permite.

La empresa privada ha puesto de su parte para fomentar este tipo de comunidades, es
asi que Intel, en un esfuerzo de mejorar la calidad de educacion ha propuesto un
programa llamado Teachers Engage para que los docentes puedan compartir
experiencias, y para que puedan formar a partir de diferentes cursos que ellos ofrecen
generar intercambio de experiencias. En Peri muchos fueron los colegios que
tuvieron oportunidad de participar de estas iniciativas que repercuten en el beneficio

de formacion de comunidades.

Otro programa que promueve es lbertic que promueve las iniciativas en temas
educativos y que muestra el panorama como se desarrolla esto en paises de
Latinoamérica y Europa como Espafia, en estos tiempos se tiene mayores facilidades
para pertenecer a una comunidad a través de la interaccion con los medios virtuales,
se pueden conocer personas de provincia, o de la capital. EI Estado ha respondido
también proponiendo el portal Perdeduca, donde se pueden encontrar experiencias
exitosas y se puede interactuar con profesores de distintas partes del Per( donde el

docente es capaz de reflexionar en comunidades de docentes.

Desempefio 37: Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en

concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

Demuestra interés e iniciativa de superacion profesional. Participa de diversas
experiencias de formacion y desarrollo profesional con énfasis en la mejora de sus
competencias profesionales y préacticas de ensefianza. Continta aprendiendo para
mejorar su practica durante el ejercicio de la profesion. Accede a informacion
actualizada y analiza permanentemente el acontecer local, regional, nacional e
internacional, y relaciona esta informacion con su ensefianza en beneficio del

estudiante.
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Se compromete con su propio desarrollo personal y profesional, a partir del
conocimiento de sus propias necesidades y las de sus estudiantes. Se mantiene
informado de los aportes de la investigacion con actitud abierta y plena conciencia
de sus fortalezas y debilidades.

También es importante espacios en los que se pueda experimentar otras cosas que se
hacen en diferentes entornos. Muchos profesores han aprendido bastante porque han
aprendido al ver una clase mientras estaban monitoreando o aplicar otras formas de
ensefiar que se han visto en otros colegios. Es por eso que la experiencia sensible,
fundamentada en principios o sustento tedrico que tiene mayor sentido cuando se
participa en el acto en si mismo como por ejemplo cuando alguien aprende a nadar o

manejar bicicleta, eso se aprende viviéndolo.

Se tienen otras experiencias para aprender, por ejemplo el reproducir una clase o un
momento de la clase, el reunir de los profesores y presentar diferentes formas de
motivar el mismo tema, se esta reconstruyendo la realidad de este aspecto de la
motivacion. La simulacion es importante, por ejemplo que pasaria si en el colegio se
pierden los proyectores o los alumnos vienen sin libros o si la clase se da en el patio,
entonces se esta generando experiencias diferentes y se esta dando un mayor espacio
a la creatividad, las experiencias pueden ser fuera del colegio, como bien dentro del
mismo colegio. Con este principio, las capacitaciones son importantes, escuchar a los
demas, ayuda cuando permite armar bien el panorama sobre un concepto, pero ese

esfuerzo terminara en el olvido si no se traduce en le ejecucion, en la experiencia.

Desempefio 38: Participa en la generacion de politicas educativas de nivel local,
regional y nacional, expresando una opinion informada y actualizada sobre ellas, en

el marco de su trabajo profesional.

Demuestra conocimiento actualizado de las politicas educativas nacionales,
regionales y locales, sus instrumentos de gestion, las caracteristicas del sistema y la
normatividad vigente, incluyendo sus obligaciones y sus derechos laborales y

profesionales.
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Analiza las consecuencias que han tenido las medidas de politica desde la realidad
de su escuela o localidad. Expresa una opinion informada y actualizada sobre las
caracteristicas generales de la formacion y desarrollo de las politicas del sector en
materia de curriculo, gestion, evaluacion y financiamiento. Conoce la normatividad
basica que rige el sistema educativo, especialmente la gestion pedagdgica y el

ejercicio de la funcion docente.

Se hace énfasis en la participacion del docente, de esta experiencia del colegio o
varios colegios surge una idea o iniciativa que puede replicar en otros ambitos, surge
de esta reflexion una necesidad de ser compartida, entonces, es necesario que a partir
de la reflexion, a partir de la formacion de las comunidades, el docente pueda ser
capaz de participar de las politicas educativas que tienen impacto en la medida que
no vienen de los altos mandos, sino que surgen de las iniciativas de los docentes. En
estos dos ultimos los docentes se han visto enfrentados a nuevos términos de la
politica educativa actual relacionados con Rutas del Aprendizaje, indicadores, mapa
de progreso con la nueva forma como se estad estructurando el disefio curricular,
nuevos aprendizajes, pero el docente debe identificar si es pasivo o recepto de esta

informacion. Esa informacion no necesariamente es completamente valida.

Esa informacién pueda arreglarse en caso no se pueda cumplir. El capacitador dira
qué tan convenientes pueden ser las Rutas de Aprendizaje, pero desde la experiencia
cada docente dira si eso es posible o no, si las teorias se pueden plasmar en la practica
o solo fue redactado en un escritorio, el docente tiene que decirle al Estado o al
Ministerio, por ejemplo pueden identificar una parte de la politica que sea importante
pero irrealizable, esta parte de la politica esta siendo descuidada. Por ejemplo en rutas
de aprendizaje o en el marco curricular no aparece mucho de esfuerzo articulado del

MINEDU sobre la formacion de la voluntad de los estudiantes.

Se tuvo una segunda version mas elaborada y perfeccionada y surgieron mayores
inconvenientes de esta propuesta, los docentes participaron con su opinion sobre
estas politicas educativas y a través del portal Perueduca los docentes movilizaron
sus opiniones. Entonces un docente no estd completo si no participa en la generacion

de las politicas educativas.
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Otras formas de poder canalizar estas participaciones son mediante mesas de
discusion, foros y pronunciamientos que permitan hacer llegar las inquietudes del

docente y esta en permanente contacto con el estudiante.

Competencia 9: Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechos
fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad vy

compromiso con su funcion social.

Los desempefios que abarca esta competencia son:

Desempefio 39: Actua de acuerdo con los principios de la ética profesional docente

y resuelve dilemas préacticos y normativos de la vida escolar con base en ellos.

Analiza su accion formadora a la luz de criterios de orden ético, buscando siempre
identificar, comprender y modificar practicas y creencias que son contradictorias con
el sentido de su profesion y el derecho y las necesidades de sus estudiantes. En tal
sentido, toma distancia critica de todo tipo de prejuicios y estereotipos, reacciona
contra situaciones de racismo, injusticia o discriminacion, explicitas o encubiertas, y

promueve actitudes orientadas a cuestionarlas y revertirlas.

Conduce su desempefio segun los principios de ética profesional relacionados con la
prestacion de un servicio publico y el cumplimiento de responsabilidades
profesionales para atender y concretar el derecho de los nifios y adolescentes a la
educacion. Resuelve dilemas éticos en la vida escolar dando prioridad a los criterios
ético-sociales y buscando que las normas y los reglamentos se adecuen a aquellos.

Promueve una disciplina basada en la autonomia y la responsabilidad.

La ética impone al ser humano la necesidad de decidir entre mas de un aspecto y esta
decision para que pueda ejecutarse con libertad debe estar basada en la voluntad y el
conocimiento informado sobre lo que se va a decidir, eso convierte a nuestra decisién
no en un acto mecanico, sino en un acto humano. Estos son aspectos que son
importantes tener en cuenta. Por ejemplo es importante responder a un estudiante con
problemas de alcoholismo en comparacion con decidir qué zapatos elegir para

trabajar, una es una decisién que no trasciende en la vida de las personas y la otra es
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completamente diferente y es el docente quien estd en permanente en contacto con
los estudiantes, es quien va a ayudar el desarrollo profesional y quien ayude a
alcanzar este grado. Por eso el docente se enfrenta a decisiones de caracter ético y
debe decidir en base a los postulados de la ética.

Asi como existe una ética de caracter personal, existe una dimensién ética de caracter
profesional del docente que es diferente a la ética de otros profesionales. Entonces
hay que conocer cudles son los principios de la ética de la docencia, por ejemplo
mientras que el médico tiene que decidir si le da un analgésico a un paciente que tiene
cancer, que puede acortarle el sufrimiento pero también los dias de vida, se enfrenta
a aspectos propios de su carrera y el docente se enfrenta a momentos éticos aplicado

a su labor.

Por ejemplo, un estudiante que tiene cursos desaprobados, que le falta un curso mas
para que repita el afio y que ese curso es el de uno y que sabe que si el estudiante
repite no va a poder regresar al colegio porque seré su ultima oportunidad, entonces
el docente reflexionara si tomaré su decision en base a los niUmeros o en darle una
oportunidad para poder aprobar. En la labor del docente hay muchas decisiones éticas
como fotocopiar parte de un libro y entregarlo al estudiante sin respetar el principio
de autoria intelectual. Este desempefio no habla de conocer los principios de la ética

y actuar de acuerdo a ello.

Nadie da lo que no tiene, se parte de esta premisa para poder entender como se ayuda
a formar el criterio en la persona, la sola experiencia de haber sido estudiante en cinco
afios en la universidad no necesariamente forma el criterio ético, porque este es la
expresion del valor intrinseco como persona. En Chile por ejemplo se hace el
esfuerzo que los mejores estudiantes sean canalizados para dedicarse a la docencia,
de esta manera se pueda impartir una educacion de calidad a los futuros docentes.
Para eso es importante reconocer los principios éticos generales, y los que
corresponden en el ejercicio profesional del docente y si lo quieren llevar al plano de

la ley se debe conocer muy bien cudl es la ética de la funcion publica.

Desempefio 40: Actlia y toma decisiones respetando los derechos humanos vy el

principio del bien superior del nifio y el adolescente.

80



Conoce el marco juridico del derecho que da finalidad a la institucion educativa y
entiende la prioridad que tienen sus estudiantes como personas en formacion. Toma
en cuenta estos criterios en el desarrollo de su labor profesional y las decisiones que
competen a su funcién docente. Demuestra compromiso en el cumplimiento de sus
funciones, guiandose siempre por un sentido de justicia y equidad y dando un lugar
preferencial a los derechos de los nifios y adolescentes. Por ello, asume su
responsabilidad tanto en el desarrollo académico de sus estudiantes como en su
progreso Yy bienestar personal. Toma decisiones que favorecen la proteccion de la
salud fisica, emocional y mental de sus estudiantes.

El resultado de la evaluacion del desempefio docente es obtenido a través del promedio
aritmético de los puntajes obtenidos de la evaluacion de cada uno de los cuatro dominios
explicados anteriormente. Dicha evaluacion es realizada por del director de la Institucion
Educativa La Divina Providencia donde el puntaje minimo aprobatorio es tres y el maximo

es cinco.

2.3. Marco conceptual

Actitudes
Creencia, opinibn o sentimiento que predispone a obrar de cierta manera ante

acontecimientos de cualquier indole. (Cosacov, 2007)

Competencias laborales
Capacidad productiva de un individuo gque se define y mide en términos de desempefio en

un determinado contexto laboral.(Alles, 2011)

Eficiencia
Es la reduccion al minimo de los costos de los recursos necesarios para terminar las
actividades (Robbins y Coulter, 2005)

Inteligencia emocional
Habilidad para entender, percibir, razonar y manejar las emociones de uno mismo y de los
demas. (Goleman, 2012)
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Motivacion intrinseca
Actitud innata, no inducida hacia el trabajo por parte de los empleados. (Grande, 2005)

Satisfaccion laboral
Respuesta afectiva que una persona experimenta ante su trabajo y los diferentes aspectos del

mismo. (Chiang et al. 2010)
Teorias de motivacion

Se refiere a las explicaciones validas en cuanto a como surge la motivacion de manera

especifica. (Robbins, 2015)
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1. MATERIALES Y METODOS

La presente investigacion ha sido desarrollada en la Institucion Educativa La Divina
Providencia del distrito de Surquillo, el cual es un colegio de educacién basica regular de
gestion publica cuyo director accedi6 gentilmente a realizar la mencionada investigacion.

3.1. Materiales

— Impresora multifuncional
— Computadora

— Resaltador

— Lépices

— Lapiceros

— Borrador

— Tajador

— Regla

— Caorrector liquido

— Papel bond A4 de 80 g
— Papeles autoadhesivos
— Separadores de paginas
— Cuaderno de apuntes

— Disco duro externo

3.2. Métodos

3.2.1 Tipo de investigacion

La presente investigacidn es de tipo descriptiva, debido a que va a caracterizar un objeto de

estudio o un fenémeno determinado, asi como sefialar sus propiedades.
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Ademas es de tipo explicativa, porque busca establecer relaciones de causa-efecto entre las
variables de estudio, es decir, entre la motivacion y el desempefio docente a través del

analisis de sus respectivas dimensiones empleando para ello una hipotesis.

3.2.2 Formulacion de hipoétesis

3.2.2.a. Hipotesis general

La motivacion laboral ejerce influencia sobre el desempefio en los docentes del

colegio secundario La Divina Providencia.

3.2.2.b. Hipotesis especificas

e Los factores motivacionales ejercen mayor influencia que los factores higiénicos en

el desempefio de los docentes del colegio La Divina Providencia.

e Mas del 90 por ciento de docentes estudiados del colegio La Divina Providencia

presentan un puntaje aprobatorio de desempefio por lo menos de 3.0

e Las técnicas motivacionales orientadas a reconocimiento son las que mas se ajustan
a los requerimientos de los docentes del colegio secundario La Divina Providencia
para elevar el desempefio laboral docente.

3.2.3 Identificacién de variables

Las variables a identificar en el estudio son motivacion y desempefio docente, las cuales se

presentara su respectiva definicion operacional:

Variable independiente “X”: Motivacion

Variable dependiente “Y”: Desempefio laboral
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3.2.4 Definiciones operacionales

3.2.4.1 Variable independiente

“X”: Motivacion

Dimensiones:

X1.  Desarrollo, logro y realizacién
Xo. Reconocimiento

Xs.  Trabajo ensi

Xas.  Responsabilidad

Xs.  Promocion y ascenso

Xe.  Supervision

X7.  Politicas de la institucion

Xs.  Remuneracion

Xo.  Relaciones humanas

X10.  Condiciones de trabajo

3.2.4.2 Variable dependiente

“Y”’: Desempeiio laboral

Y1.  Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

Y..  Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

Ys.  Participacion en la gestion de la escuela articulada a la
comunidad

Ys.  Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.

3.2.5. Disefio de la investigacion

La investigacion a desarrollar es de tipo no experimental transversal, se aplicara a los
docentes cuestionarios con una escala de Likert del 1 al 7 para que evallen su motivacion y
desempefio laboral con una sola observacion en el tiempo para medir sus caracteristicas en

forma independiente.
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3.2.6. Poblacion y muestra

La poblacion estara conformada por 31 trabajadores docentes del colegio La Divina
Providencia. No se tiene un tamafio de muestra porque la encuesta se realizara de modo
censal, es decir, el tamafio de muestra estara conformado por la totalidad de la poblacién que
participa en el estudio.

3.2.7. Instrumentos de colecta de datos

a) Andlisis documental

Permite revisar bibliografia y documentacion de caracter tedrico doctrinario y las normas

sobre la materia, elementos de sustento en la ejecucion de la tesis.

b) Encuesta
Esta técnica se basa en un instrumento de recoleccion de datos y se aplicara encuestas
a los docentes. Se les presentara una serie de enunciados para que ellos mismos indiquen

cuéles son aquellos que méas lo motivan y ello se vera reflejado en su satisfaccion en el

trabajo. Ver cuestionario en el Anexo 5y 6.

3.2.8. Procedimientos de analisis de datos

El proceso de analisis de datos comprende:

Consolidado de la informacion de la motivacion y desempefio docente

— De acuerdo a Bernal, (2014) se procede a realizar un analisis de regresion lineal
multiple mediante SPSS 22.0

— Calculo de los coeficientes de regresion mediante SPSS 22.0

— Presentacion de resultados mediante cuadros Yy figuras
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

El desarrollo de la investigacion, ha permitido alcanzar el objetivo general el cual ha sido
establecer la influencia de la motivacién en el desempefio del personal docente de la
institucién educativa La Divina Providencia.

A través del analisis de regresion se obtuvieron resultados que se pueden observar en el

cuadro 6:
Cuadro 6: Resumen del modelo de regresion lineal maltiple
Resumen del modelo
Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,9972 ,994 ,941 ,11762

a. Predictores: (Constante), Condiciones3, Respl, Remuneracionl, Des2, Politicas3,
Remuneracion2, Promocionl, Condiciones2, Resp3, Supervision3, RelacionesH2, Des1,
Trabajol, Remuneracion3, Trabajo3, Resp2, Politicas2, Reconocl, RelacionesH1,
RelacionesH3, Trabajo2, Promocion2, Supervisionl, Politicasl, Reconoc2, Condicionesl,

Supervision2

FUENTE: Elaboracién propia

Se valida la hipdtesis general que indica que la motivacion ejerce influencia sobre el
desempefio en los docentes del colegio La Divina Providencia porque se observa que el
modelo presentado en el cuadro 6 muestra un R cuadrado ajustado de 0.941, lo cual indica
que el desempefio docente queda explicado en un 94.1 por ciento por las variables
explicativas segun el modelo lineal considerado. Por ende, dicho modelo es confiable para
realizar predicciones. En el cuadro 7, se observa los coeficientes de regresion asi como los

t-estadistico de cada una de las variables.
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Cuadro 7: Coeficientes de regresion de 27 variables

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) ,178 ,679 ,262 ,810
Desl ,131 ,043 ,432 3,079 ,054
Des2 ,134 ,081 ,340 1,658 ,196
Reconocl -,288 ,060 -,943 -4,773 ,017
Reconoc2 ,173 ,107 ,504 1,621 ,203
Trabajol ,558 ,128 1,103 4,364 ,022
Trabajo2 ,268 ,079 ,609 3,388 ,043
Trabajo3 -,391 ,052 -1,039 -7,541 ,005
Respl ,166 ,120 ,265 1,386 ,260
Resp2 271 ,060 ,690 4,501 ,020
Resp3 -,297 ,064 -,621 -4,620 ,019
Promocionl ,129 ,062 ,445 2,089 ,128
Promocion2 ,415 ,073 1,444 5,680 ,011
Supervisionl -,147 ,052 -,585 -2,807 ,067
Supervision2 -,075 ,104 -,230 -, 721 ,523
Supervision3 -,574 ,058 -2,160 -9,941 ,002
Politicas1 ,245 ,068 ,905 3,622 ,036
Politicas2 -,030 ,056 -,117 -,535 ,630
Politicas3 ,135 ,067 ,458 2,006 ,138
Remuneracionl -,142 ,039 -,634 -3,667 ,035
Remuneracion2 , 148 ,028 ,554 5,204 ,014
Remuneracion3 -,196 ,073 -, 796 -2,673 ,076
RelacionesH1 ,197 ,084 ,594 2,356 ,100
RelacionesH2 -,408 ,079 -1,177 -5,135 ,014
RelacionesH3 ,166 ,064 ,537 2,604 ,080
Condiciones1 ,5636 ,082 1,838 6,552 ,007
Condiciones2 -,260 ,051 -,836 -5,058 ,015
Condiciones3 -,159 ,062 -,601 -2,574 ,082

a. Variable dependiente: Desempefio docente

FUENTE: Elaboracién propia
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Con respecto a los resultados mostrados en el cuadro 7, se procedid a descartar aquellas
variables que no hayan pasado la prueba t de Student, es decir, aquellas cuyo t-estadistico
en valor absoluto sea distante a dos, quedando las més significativas para la estimacion del
desempefio docente para un siguiente analisis las variables des2, reconoc2, respl,
promocionl, supervisionl, politicas3, remuneracion3,

relacioneshl, relacionesh3,

condiciones3. Se hizo un nuevo analisis con las variables mencionadas que superaron el test

t de Student, obteniéndose los t- estadistico en el cuadro 8

Cuadro 8: Coeficientes de regresion de 10 variables mas significativas

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados | estandarizados

Modelo B Error estandar Beta t Sig.

1 (Constante) 3,205 1,007 3,182 ,005
Des2 ,188 ,130 ,478 1,448 ,163
Reconoc2 -,071 ,151 -,206 -,469 ,644
Respl -,066 ,157 -,105 -,418 ,680
Promocionl -,102 ,096 -,351 -1,056 ,304
Supervisionl ,046 ,093 ,182 ,491 ,629
Politicas3 ,056 ,076 ,190 ,735 AT71
Remuneracion3 -,050 ,054 -,203 -,921 ,368
RelacionesH1 ,116 ,118 ,349 ,979 ,339
RelacionesH3 -,101 ,113 -,327 -,900 ,379
Condiciones3 ,062 ,077 ,236 ,814 ,425

a. Variable dependiente: Desempefio docente

FUENTE: Elaboracién propia

De todas ellas, las que tiene el t- estadistico mas cercano a dos en valor absoluto es la variable

des2 con t=1.448 y promocionl con t= -1.056, de tal manera que ambas variables son las

mas representativas de todo el modelo de regresion.
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Nuevamente se escogeran aquellas variables cuyo t- estadistico sean los méas cercanos a dos
y en el cuadro 9 se presentan esas mismas variables ordenadas de manera descendente segun
valor absoluto a continuacion:

Cuadro 9: Variables més significativas en general

Variable t-estadistico
Des2 1.448
Promocionl -1.056
RelacionesH1 0.979
Remuneracion3 -0.921
RelacionesH3 -0.900
Condiciones3 0.814
Politicas3 0.735
Supervisionl 0.491
Reconoc2 -0.469
Respl -0.418

FUENTE: Elaboracion propia

No obstante, al seleccionar aquellas variables que poseen un t-estadistico mayor a cero, estas

fueron identificadas en el cuadro 10:

Cuadro 10: Variables mas significativas con t positivo

Variable t-estadistico
Des2 1.448
RelacionesH1 0.979
Condiciones3 0.814
Politicas3 0.735
Supervisionl 0.491

FUENTE: Elaboracién propia

Se valida la primera hipotesis especifica, porque en el cuadro 9 las variables mas
significativas que ejercen mas influencia en la estimacion del desempefio docente
corresponde a las variable desarrollo, logro y realizacion, y a la variable promocion y ascenso
correspondientes a los factores motivacionales de la teoria de Frederick Herzberg, al tener
ambas un t-estadistico en valor absoluto mas cercano a dos. Sin embargo, promocion y
ascenso no ejerce una influencia positiva como se observa en el cuadro 10, por lo que el
programa de motivacion se orientara en los factores de desarrollo, logro y realizacién y

relaciones humanas.
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4.1.1. Motivacién laboral

Se muestra las frecuencias obtenidas por nivel de satisfaccion de cada una de las variables

La variable desl representa tener la posibilidad de que en el trabajo te dejen hacer las cosas
en las que mas destacas y te gustan. A un 61% de docentes le produce satisfaccion esta
variable. A un 23 por ciento de docentes les es indiferente, mientras que a un 16% de

docentes les produce insatisfaccion. Ver figura 3

70%
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SATISFACCION INDIFERENTE INSATISFACCION

Figura 3: Respuesta en porcentaje de la variable desl

FUENTE: Elaboracién propia

La variable des2 representa que las tareas del puesto de trabajo sean acordes a las
capacidades y personalidad del docente. A un 84% de docentes le produce satisfaccion esta
variable. A un 10% de docentes les es indiferente, mientras que a un 6% de docentes les

produce insatisfaccion. Ver figura 4.
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Figura 4: Respuesta en porcentaje de la variable des2
FUENTE: Elaboracion propia

La variable reconocl representa que el jefe reconozca los trabajos bien hechos por el docente.
A un 68% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 19% de docentes les es

indiferente, mientras que a un 13% de docentes les produce insatisfaccion. Ver figura 5.
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Figura 5: Respuesta en porcentaje de la variable reconocl

FUENTE: Elaboracion propia
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La variable reconoc2 representa que el jefe preste atencion a la calidad del trabajo del
docente. A un 74% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 16% de docentes
les es indiferente, mientras que a un 10% de docentes les produce insatisfaccion. Ver figura
6.
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Figura 6: Respuesta en porcentaje de la variable reconoc2
FUENTE: Elaboracion propia

La variable trabajol representa al tipo de tareas y actividades del puesto de trabajo del
docente. A un 84% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 13% de docentes

les es indiferente, mientras que a un 3% de docentes les produce insatisfaccion. Ver figura 7
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Figura 7: Respuesta en porcentaje de la variable trabajol
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable trabajo2 representa que le den libertad para realizar y organizar el trabajo a la
manera del docente. A un 71% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 26%
de docentes les es indiferente, mientras que a un 3% de docentes les produce insatisfaccion.

Ver figura 8.
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Figura 8: Respuesta en porcentaje de la variable trabajo2
FUENTE: Elaboracion propia

La variable trabajo3 representa que el puesto del docente cuente con tareas variadas,
creativas y desafiantes. A un 81% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un
6% de docentes les es indiferente, mientras que a un 13% de docentes les produce

insatisfaccion. Ver figura 9.
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Figura 9: Respuesta en porcentaje de la variable trabajo3
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable respl representa que el trabajo tenga cierta responsabilidad. A un 97% de
docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 3% de docentes les es indiferente,
mientras que a ningun docente les produce insatisfaccion. Ver figuralO.
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Figura 10: Respuesta en porcentaje de la variable respl
FUENTE: Elaboracion propia

La variable resp2 representa que el docente tenga participacion en las decisiones de su
departamento. A un 84% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 6% de

docentes les es indiferente, mientras que a un 10% les produce insatisfaccion. Ver figura 11.
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Figura 11: Respuesta en porcentaje de la variable resp2
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable resp3 representa que el trabajo que realiza el docente sea importante. A un 84%
de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 16% de docentes les es indiferente,
mientras que a ningun docente le produce insatisfaccion. Ver figura 12.
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Figura 12: Respuesta en porcentaje de la variable resp3
FUENTE: Elaboracion propia

La variable promocionl representa que en el trabajo le den formacion al docente. A un 65%
de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 23% de docentes les es indiferente,

mientras que a un 13% les produce insatisfaccion. Ver figura 13.
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Figura 13: Respuesta en porcentaje de la variable promocionl
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable promocion2 representa que existan oportunidades de promocidn y ascenso. A un
42% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 32% de docentes les es

indiferente, mientras que a un 26% les produce insatisfaccion. Ver figura 14.
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Figura 14: Respuesta en porcentaje de la variable promocion2
FUENTE: Elaboracion propia

La variable supervisionl representa que el docente reciba el apoyo del jefe. A un 65% de
docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de docentes les es indiferente,

mientras que a un 26% les produce insatisfaccion. Ver figura 15.
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Figura 15: Respuesta en porcentaje de la variable supervisionl
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable supervision2 representa que el jefe tenga una formacidn técnica acorde al puesto.
A un 71% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 13% de docentes les es
indiferente, mientras que a un 16% les produce insatisfaccion. Ver figura 16.
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Figura 16: Respuesta en porcentaje de la variable supervision2
FUENTE: Elaboracion propia

La variable supervision3 representa la forma en que el jefe supervisa, organiza y dirige el
trabajo. A un 65% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de docentes

les es indiferente, mientras que a un 26% les produce insatisfaccion. Ver figura 17.
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Figura 17: Respuesta en porcentaje de la variable supervision3
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable politicasl representa el cumplimiento del convenio y leyes laborales. A un 45%
de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de docentes les es indiferente,
mientras que a un 45% les produce insatisfaccion. Ver figura 18.
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Figura 18: Respuesta en porcentaje de la variable politicasl
FUENTE: Elaboracion propia

La variable politicas2 representa la organizacion de turnos horarios de trabajo. A un 48% de
docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 13% de docentes les es indiferente,
mientras que a un 39% les produce insatisfaccion. Ver figura 19.
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Figura 19: Respuesta en porcentaje de la variable politicas2
FUENTE: Elaboracién propia
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La variable politicas3 representa las normas y politicas generales de la institucion. A un 35%
de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 23% de docentes les es indiferente,
mientras que a un 42% les produce insatisfaccion. Ver figura 20.
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Figura 20: Respuesta en porcentaje de la variable politicas3

FUENTE: Elaboracion propia
La variable remuneracidonl representa que el sueldo sea acorde al trabajo que realiza el

docente. A un 35% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de docentes

les es indiferente, mientras que a un 55% les produce insatisfaccion. Ver figura 21.
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Figura 21: Respuesta en porcentaje de la variable remuneracionl
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable remuneracion2 representa que el sueldo basico sea el del contrato. A un 26% de
docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 3% de docentes les es indiferente,

mientras que a un 71% les produce insatisfaccion. Ver figura 22.
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Figura 22: Respuesta en porcentaje de la variable remuneracion2
FUENTE: Elaboracion propia

La variable remuneracién3 representa el dinero que recibe el docente como premios e
incentivos. A un 29% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de

docentes les es indiferente, mientras que a un 61% les produce insatisfaccion. Ver figura 23.
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Figura 23: Respuesta en porcentaje de la variable remuneracion3
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable relacioneshl representa el trato que recibe el docente por su jefe. A un 68% de
docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de docentes les es indiferente,
mientras que a un 23% les produce insatisfaccion. Ver figura 24.
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Figura 24: Respuesta en porcentaje de la variable relacioneshl
FUENTE: Elaboracion propia
La variable relacionesh2 representa las relaciones que tiene el docente con sus compafieros
de trabajo. A un 65% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 19% de docentes

les es indiferente, mientras que a un 16% les produce insatisfaccion. Ver figura 25.
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Figura 25: Respuesta en porcentaje de la variable relacionesh2
FUENTE: Elaboracion propia
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La variable relacionesh3 representa que en la institucion el docente sea tratado con igualdad
y justicia. A un 65% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de docentes
les es indiferente, mientras que a un 26% les produce insatisfaccion. Ver figura 26.
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Figura 26: Respuesta en porcentaje de la variable relacionesh3
FUENTE: Elaboracion propia

La variable condicionesl representa la limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo. A
un 39% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 10% de docentes les es

indiferente, mientras que a un 52% les produce insatisfaccion. Ver figura 27.
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Figura 27: Respuesta en porcentaje de la variable condicionesl
FUENTE: Elaboracion propia

103



La variable condiciones2 representa los recursos materiales que tiene el docente para realizar
su trabajo. A un 29% de docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 13% de docentes
les es indiferente, mientras que a un 58% les produce insatisfaccion. Ver figura 28.
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Figura 28: Respuesta en porcentaje de la variable condiciones2
FUENTE: Elaboracion propia
La variable condiciones3 representa la comodidad del ambiente de trabajo. A un 45% de
docentes le produce satisfaccion esta variable. A un 6% de docentes les es indiferente,

mientras que a un 48% les produce insatisfaccion. Ver figura 29.
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Figura 29: Respuesta en porcentaje de la variable condiciones3
FUENTE: Elaboracion propia
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A continuacién se presenta el cuadro 11 donde se observa que la variable respl es la que
mayor satisfaccion genera en los docentes estudiados en la Institucion Educativa La Divina

Providencia:

Cuadro 11: Frecuencias agrupadas por factores motivacionales

5- 1-2- | 5-6- 1-2-
6-7 | 4 3 7 4 3
S| €| S| 8| | 8
[&] [} [&] [&] [} [&]
ENUNCIADOS Y FACTORES gl el 8 & &| 8
MOTIVACIONALES 2|8 &| £ 8| 2
» 2 n 2
Desarrollo, logro y realizacion Frecuencia Porcentaje
Tener la posibilidad de que en el trabajo te
dejen hacer las cosas en las que mas te destacas | 19| 7 5
y te gustan 61% | 23% | 16%
Que las tareas de tu puesto de trabajo sean
acordes a tus capacidades y tu personalidad 26| 3 2| 84%|10% | 6%
Reconocimientos Frecuencia Porcentaje
Que tu jefe te reconozca los trabajos bien
hechos 21| 6 4| 68%|19% | 13%
Que tu jefe preste atencion a la calidad de tu
trabajo 23| 5 3| 74%|16% | 10%
El trabajo en si Frecuencia Porcentaje
El tipo de tareas y actividades de tu puesto de
trabajo 26| 4 1] 84%|13%| 3%
Que te den la libertad para realizar y originar el
trabajo a tu manera 22| 8 1| 71%|26% | 3%
Que tu puesto cuente con tareas variadas,
creativas y desafiantes 25| 2 4| 81%| 6% |13%
Responsabilidad Frecuencia Porcentaje
Que tu trabajo tenga cierta responsabilidad 30| 1 0| 97%| 3% | 0%
Que tengas participacion en las decisiones de
mi dpto. 26| 2 3| 84%| 6% | 10%
Que el trabajo que realizo sea importante 26| 5 0| 84%|16% | 0%
Promocion y ascenso Frecuencia Porcentaje
Que en el trabajo me den formacion 20 7 4| 65% |23% | 13%
Que existan oportunidades de promocion y
ascenso. 13| 10 8| 42%|32% | 26%

FUENTE: Elaboracién propia
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El cuadro 12 muestra las frecuencias agrupadas por factores higiénicos, donde se aprecia que
la variable remuneracién2, es decir, que el sueldo basico sea el del contrato es la que menor
satisfaccion provoca.

Cuadro 12: Frecuencias agrupadas por factores higiénicos

5- 1- | 5-6- 1-2-
6-7| 4 (23| 7 4 3
c [<F] c c [<5) c
el el 9| 92 =| ©
[S] [ &) &) [<5) o
2| & & 8| o S
ENUNCIADOS Y FACTORES HIGIENICOS |5 k7 B S B
< | = © < £ <
N g 9 e
Supervision Frecuencia Porcentaje
Recibir el apoyo de tu jefe 20| 3 8| 65% | 10% | 26%
Que tu jefe tenga una formacion técnica acorde
al puesto 22| 4 5| 71%| 13% | 16%
La forma en la que tu jefe supervisa, organiza y
dirige el trabajo. 20| 3 8| 65% | 10% | 26%
Politicas generales de la organizacion Frecuencia Porcentaje

El cumplimiento del convenio y leyes laborales 14| 3| 14| 45%| 10% | 45%
La organizacion de turnos horarios del trabajo 15| 4| 12| 48%| 13% | 39%
Las normas y politicas generales de la empresa 11| 7| 13| 35%| 23% | 42%

Remuneracion Frecuencia Porcentaje
Que el sueldo sea acorde al trabajo que realizas 11| 3| 17| 35%| 10% | 55%
Que el sueldo basico sea el del contrato 8| 1| 22|26%| 3%| 71%
El dinero que recibo como premios e incentivos 9] 3| 19|29% | 10% | 61%
Relaciones humanas Frecuencia Porcentaje
El trato que recibes de tu jefe 21| 3 7| 68% | 10% | 23%
Las relaciones con tus comparieros de trabajo 200 6 5| 65% | 19% | 16%
Que en tu empresa los traten con igualdad y
justicia 20| 3 8| 65% | 10% | 26%
Condiciones de trabajo Frecuencia Porcentaje
La limpieza, higiene y salubridad del lugar de
trabajo 12| 3| 16| 39% | 10%| 52%
Los recursos materiales que tengo para hacer mi
trabajo 9| 4| 18| 29% | 13%| 58%
La comodidad del ambiente de trabajo 14| 2| 15| 45%| 6% | 48%

FUENTE: Elaboracién propia
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4.1.2. Desempefio docente

En el cuadro 13 se muestra los puntajes de desempefio de los 31 docentes que participaron

en el estudio, luego de la evaluacion del director y subdirector, son como a continuacion se

presentan:
Cuadro 13: Puntajes de desempefio docente

Intervalos Frecuencia Frecuencia Frecuencia relativa

de clase absoluta relativa acumulada
[0-3.0> 0 0% 0%
[3.0-3.5> 14 45% 45%
[3.5-4.0> 9 29% 74%
[4.0-4.5> 7 23% 97%
[4.5-5.0] 1 3% 100%
Total 31 100%

FUENTE: Evaluacién docente del director del 2015

Elaboracion propia

Se valida la segunda hipétesis especifica porque se observa que mas del 90 % de los docentes
estudiados poseen puntaje aprobatorio en su desempefio docente. Dicho desempefio es
calificado con una escala de 0 a 5, en la cual el puntaje minimo aprobatorio de desempefio

docente de acuerdo a la Institucién Educativa La divina Providencia es 3.0
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4.1.3 Programa de motivacion

En cuanto a la tercera hipotesis especifica, se cumple con presentar el programa de
motivacién docente, aqui se detalla:

Programa de motivacién

DATOS GENERALES:

Denominacion : Reconocimiento a nivel institucional del colegio
Dependencia ; Institucion educativa de formacion secundaria
Dirigido a ; Personal docente de la entidad educativa
Duracion : 1 afio

Descripcion y fundamentacion:

Toda entidad publica o privada debe ser administrada de tal manera que el personal sea
motivado Y realizar sus labores con eficiencia y eficacia. Asimismo, dicha motivacion debe
ser aplicada mediante instrumentos a través de una guia para la toma de decisiones en la
mejora del desempefio laboral. La propuesta de programa de motivacion busca orientar las
actividades de cada trabajador docente para alcanzar resultados Optimos, asi como la

superacion del mismo y se manifieste asumiendo las funciones que le corresponde.

Objetivos de la propuesta de programa de motivacion:

e Aportar en la mejora de la motivacion del personal docente mediante la presente
propuesta, para lograr una mejora del desempefio docente
e Facilitar a la direccion lineamientos para aplicar un programa de motivacion

e Proporcionar pasos secuenciados para contribuir con la mejora de los docentes

En los cuadros 14 y 15 se muestran las actividades del programa de acuerdo a los factores

motivacionales e higiénicos respectivamente.
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Cuadro 14: Actividades del programa de motivacion de factores motivacionales

Actividades

Lineamientos de accion

Factor
motivacional

Reconocimiento
al docente del
mes

Cuando finalice cada mes, se
felicitara al docente que haya logrado
un destacado desempefio, siempre de
manera transparente y con criterios
objetivos

La felicitacion se dara el Gltimo dia
de trabajo de cada mes

El reconocimiento se dara de manera
publica

Se entregara una carta personalizada
de felicitacion por el buen
desemperio, firmada por el director de
la institucion educativa

Se colocaré un cuadro en un lugar
visible, que contenga la foto, el
nombre y el curso del docente
reconocido

Reconocimiento

Reconocimiento
al docente del
afo

La eleccion se dard en la penultima
semana de labores del afio

La eleccidn sera segun el desempefio
docente anual mediante el
instrumento respectivo

El reconocimiento sera comunicado
de manera publica

En uno de los pasadizos visibles, se
mostrard un cuadro donde se registre
la foto, el nombre y el curso del
docente reconocido.

Una medalla simbdlica en honor al
mérito de ser docente del afio

Reconocimiento

Reuniones
profesionales

Mensualmente se organizaran breves
reuniones para intercambiar ideas en
relacion a la problematica de la
institucion, inquietudes o sugerencias
respecto a diversos aspectos del
trabajo

Responsabilidad

Capacitacion
constante

Esta orientada a mejorar e incluso
solucionar problemas de desempefio.
Por ende, su fuente original de
informacion es la Evaluacion de
Desempefio Docente a realizarse en la
institucion, se puede ensefiar, por
ejemplo técnicas de comunicacion
eficaz y con dicha capacitacion se
pueda intercambiar experiencias.

Desarrollo,
logroy
realizacién

FUENTE: Elaboracién propia
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Cuadro 15: Actividades del programa de motivacion de factores higiénicos

Responsabilidades
del docente

conservacion y mantenimiento de los ambientes
fisicos del colegio

Se orienta a los estudiantes en la conservacion y
el uso adecuado de los ambientes, muebles y
materiales educativos

Responsabilidades
del trabajador de
servicio

Limpiar y desinfectar los ambientes, mobiliarios
Yy equipos.

Atender la limpieza y cuidado de patios
y areas verdes

Inspeccionar los servicios higiénicos después de
cada recreo para verificar y tomar las acciones
pertinentes a su limpieza y conservacion

Responsabilidades
de los estudiantes

Mantener limpio y en buen estado los ambientes,
paredes, puertas y ventanas, mobiliario escolar,
equipos, instrumentos y demas bienes de la
institucion.

Responder por los dafios causados en el local
escolar, equipos, instrumentos, carpetas, sillas,
estantes, mesas pizarras y otros materiales de la
Institucion Educativa

Responsabilidades
de los padres de
familia

Apoyar la conservacion y mantenimiento de la
infraestructura educativa.

Responder por los dafios provocados por sus
hijos en la institucion educativa, equipos,
instrumentos, muebles, sillas, ventanas, mesas,
pizarras, entre otros.

.. . . ., Factor
Activi Lineamien ion
ctividad eamientos de accid higiénico
Sensibilizar y promover capacitacion para
docentes, estudiantes y padres de familia con
respecto al uso, conservacion y mantenimiento
- de los ambientes fisicos.
Responsabilidades - ~
- Sancionar, segun el reglamento, a los
del director ~
responsables de dafio del local escolar, de la
pérdida de equipos, materiales y herramientas,
comunicando a la comunidad educativa sobre lo
ocurrido.
Responsabilidades | Guiar a los estudiantes y padres de familia en el
del auxiliar de | cuidado y mantenimiento de las paredes,
educacion muebles, enseres y materiales para la ensefianza.
Resguardar los bienes de la institucion
Resdpec;ns:rt:cl):]daa;des Reportar bajo responsabilidad, al percatarse de
d Pe rati cualquier irregularidad o dafio del local,
administralivo | mopiliario, equipo, instrumento (s), texto (s) u
otros enseres de la institucion.
Responsabilidades . . - .
P Cuidar la infraestructura del auditorio, asi como
del encargado del el mantenimiento de sus materiales y equipos
auditorio Y €quipos.
Brindar el soporte técnico y mantenimiento a los
Responsabilidades | equipos de computo.
del encargado del _ __ _
Mantenimiento | 2ula de computo Verificar al termino de las sesiones de clase que
- las computadoras estén apagadas y cubiertas con -
y conservacion Condiciones
p sus fundas .
del area de 7 - de trabajo
trabajo El docente apoyaré en las acciones de

(continua)
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Factor

Actividades Lineamientos de accién C
higiénico

Celebraciones | Se organizan menciones especiales para
de los docentes que cumplen afios en el mes
cumpleaiios Se entregara una tarjeta de felicitacion,
firmada por el director
Se brindara por el Dia del Trabajo con
bebida no alcoholica.

Relaciones

En el Dia de la Madre, se hara un saludo a Humanas

todas las madres profesoras

Celebraciones
de dias festivos | En el Dia del Padre, se hara un saludo a

todas los padres profesores
En Fiestas Patrias se felicitaran a los
docentes al finalizar el Desfile Civico

Compartir una chocolatada en Navidad.
FUENTE: Viceministerio de Gestion Institucional, 2010. Manual para la

conservacion y mantenimiento de la infraestructura de las Instituciones Educativas

Publicas Emblematicas. pp. 6-11.

4.2. Discusion

Los resultados de la presente investigacion corrobora lo planteado por Giovannone (2011),
que utiliza la teoria de Frederick Herzberg, en donde los factores motivacionales son quienes
generan mayor satisfaccion que los factores higiénicos. Se aprecia a través de los cuadros 11
y 12 que el porcentaje de docentes que les genera satisfaccion las variables de factores
motivacionales estan por encima del porcentaje de los docentes que consideran que los
factores higiénicos les producen satisfaccion. Aqui se observa que el 97 por ciento de
docentes han manifestado que el trabajo tenga cierta responsabilidad les produce satisfaccion
y dicha variable es la que mas satisfaccion genera. Por otra parte, en los factores higiénicos
el que mas satisfaccion genera es el que el jefe tenga formacion técnica acorde al puesto.
Hay que tener en cuenta que el estudio de Giovannone se hizo en Gran La Plata, Argentina
y el presente estudio se hizo en una institucion educativa estatal, de tal manera que hay una

diferencia de contextos a considerar.
La presente investigacién concuerda por lo sefialado por Roo (2013) afirma que el docente

actla de manera mas lenta cuando no se atiende las necesidades de personal adecuadamente,

Por ello es que la variable desarrollo, logro y realizacion es la més significativa de todo el
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modelo con un t-estadistico de 1.448, sin embargo, no se descartan las demas variables en el

estudio de la motivacion.

El presente estudio coincide con lo afirmado en la tesis de Enriquez (2014) titulada
Motivacion y desempefio laboral de los empleados del Instituto de la Vision de México
porque han concluido que la motivacién es predictor del nivel de desempefio de los
empleados y en analisis de regresion que ha sido aplicado, se ha conseguido un R cuadrado
corregida de 0.414, mientras que el R cuadrado ajustado de la presente investigacion fue de
0.941

Gherman et al. (2011) muestran que un factor relaciones humanas muestra un porcentaje
alrededor de un 59 por ciento de encuestados que respondieron a dicho factor como
motivante, asi como el presente estudio en la institucion educativa La Divina Providencia un
65%, lo cual muestra que los trabajadores consideran a esta factor de higiene entre sus

preferencias.

Gonzalez-Alva (2014) indica que si existe relacion entre motivacion y desempefio laboral,
en su estudio, los factores motivacionales ejercen mayor influencia que los factores
higiénicos, lo cual concuerda con la presente investigacion al ser el factor motivacional

desarrollo, logro y realizacion el mas significativo de todos.
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V. CONCLUSIONES

La motivacion laboral si ejerce influencia sobre el desempefio en los docentes del
colegio secundario La Divina Providencia los cuales son base para los lineamientos

del programa de motivacion docente y mejorar el clima laboral en la institucién.

Los factores motivacionales ejercen mayor influencia que los factores higiénicos en
los docentes de la Institucion Educativa La Divina Providencia, sin embargo, eso no
significa que se prescindan de las demas variables tanto motivacionales como

higiénicas.

El 100% de los docentes estudiados del colegio La Divina Providencia ha obtenido

un puntaje aprobatorio por lo menos de 3.0.

La estrategia que mas se ajusta no es la estrategia de reconocimiento, si no la
estrategia de desarrollo, logro y realizacion debido a que el docente estd buscando

crecer profesionalmente, por ello es la variable mas significativa.
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VI. RECOMENDACIONES

Sugerir a otras entidades educativas que estudien la motivacién de sus docentes en
base a la teoria de Herzberg con su propio instrumento de evaluacion de desempefio
docente correspondiente.

Aplicar el cuestionario de motivacion a los docentes de la institucion educativa de

manera anual para identificar si han cambiado sus motivaciones significativamente.

Evaluar mensualmente el desempefio docente a través de una simplificacion del

instrumento utilizado.

Evaluar mensualmente la ejecucion del programa de motivacion para verificar en qué
medida la aplicacion de las técnicas recomendadas incrementan el desempefio
docente. Presentar a los docentes el programa de motivacion para asi llevarlo a su

cumplimiento en beneficio de la comunidad educativa.
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Anexo 1: Matriz de contrastacion de hipotesis

TECNIAS Y/O
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INSTRUMENTOS
¢Que I|_near.n’|entos tecnicos Establecer la influencia de la
de motivacion laboral debe A ~
_ - motivacion en el desempefio del Lo . . .
< emplearse para ejercer una ersonal docente del coledio La La motivacion laboral ejerce influencia X: Motivacion
o influencia positiva en el per . : g sobre el desempefio en los docentes del : - Cuestionario
I'IzJ desempefio laboral de los Divina Providencia para proponer colegio secundario La Divina Y Desempeiio Observacion directa
0 P ; lineamientos técnicos de motivacion 9 . . docente
10 docentes del colegio ara meiorar el desempefio laboral Providencia
secundario La Divina P ) P
. : docente
Providencia?
Eiercen los factores Identificar entre los factores
cEjerce motivacionales e higiénicos que son Los factores motivacionales ejercen | w. Motivacié
motivacionales mayor L : . s Motivacion | oo
. . mas influyentes en los docentes del mayor influencia que los factores YD ~ uestionario
influencia que los factores de : : L SO 5 - DESempeno | i6n di
L colegio secundario La Divina higiénicos en el desempefio de los d servacion directa
higiene en los docentes del . ; X A ocente
colegio secundario La Divina P_r0\_/|denC|a para establecer docentes del cgleglc_) La Divina
X . prioridades de los factores en Providencia
Providencia? ;
estudio
2] ¢Estan consiguiendo, mas del Evaluar el deser_npeno laboral de ) .
O ; acuerdo al instrumento Mas del 90 por ciento de docentes
O 90 por ciento de los docentes correspondiente a los docentes del estudiados del colegio La Divina X: Motivacion
i un puntaje aprobatorio por lo pe - L . . g . : ~ | Cuestionario
\— ~ colegio secundario La Divina Providencia presentan un puntaje Y: Desempefio A
O menos a 3.0 de desempefio en - - - ~ Observacion directa
L . : Providencia para levantar el aprobatorio de desempefio por o menos docente
a el colegio secundario La P
7} - - - diagndstico del personal docente de de 3.0
0l Divina Providencia? R
la institucion
¢Qué medidas con respecto a If’rop_qner un programa de Las técnicas motivacionales orientadas a
S p motivacion para los docentes del o .
motivacion debera coleqio secundario La Divina reconocimiento son las que més se X Motivacion
implementarse para elevar el €910 . ajustan a los requerimientos de los ; ~ | Cuestionario
= Providencia para ser ejecutado en el . - Y: Desempefio o
desempefio laboral de los ~ ~ docentes del colegio secundario La Observacion directa
afio 2017 para elevar el desempefio docente

docentes en el colegio La
Divina Providencia?

laboral docente e incentivar a una
mejora educativa

Divina Providencia para elevar el
desempefio laboral docente
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Anexo 2: Matriz de consistencia logica

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

VARIABLES

GENERAL

¢Qué lineamientos técnicos
de motivacion laboral debe
emplearse para ejercer una
influencia positiva en el
desempefio laboral de los
docentes del colegio
secundario La Divina
Providencia?

Establecer la influencia de la
motivacion en el desempefio del
personal docente del colegio La

Divina Providencia para proponer
lineamientos técnicos de
motivacion para mejorar el
desempefio laboral docente

La motivacion laboral ejerce
influencia sobre el
desempefio en los docentes
del colegio secundario La
Divina Providencia

La motivacion laboral si ejerce
influencia sobre el desempefio en
los docentes del colegio
secundario La Divina Providencia

Sugerir a otras entidades
educativas que estudien la
motivacion de sus docentes en
base a la teoria de Herzberg con
su propio instrumento de
evaluacion de desempefio
docente correspondiente

ESPECIFICOS

¢Ejercen los factores
motivacionales mayor
influencia que los factores
de higiene o extrisencos en
los docentes del colegio
secundario La Divina
Providencia?

Identificar entre los factores
motivacionales e higiénicos que
son mas influyentes en los
docentes del colegio secundario
La Divina Providencia para
establecer prioridades de los
factores en estudio

Los factores motivacionales
ejercen mayor influencia que
los factores higiénicos en el
desempefio de los docentes
del colegio La Divina
Providencia

Los factores motivacionales
ejercen mayor influencia que los
factores higiénicos en los
docentes de la Institucion
Educativa La Divina Providencia,
sin embargo, eso no significa que
se prescindan de las demas
variables tanto motivacionales
como higiénicas

Aplicar el cuestionario de
motivacion a los docentes de la
institucion educativa de manera

anual para identificar si han
cambiado sus motivaciones
significativamente

¢Han conseguido, més del
90 por ciento de los
docentes estudiados un
puntaje aprobatorio por lo
menos a 3.0 de desempefio
en el colegio secundario La
Divina Providencia?

Evaluar el desempefio laboral de
acuerdo al instrumento
correspondiente a los docentes del
colegio secundario La Divina
Providencia para levantar el
diagndstico del personal docente
de la institucion

Mas del 90 por ciento de
docentes estudiados del
colegio La Divina
Providencia presentan un
puntaje aprobatorio de
desempefio por lo menos de
3.0

El 100% de los docentes
estudiados del colegio La Divina
Providencia ha obtenido un
puntaje aprobatorio por lo menos
a3.0

Evaluar mensualmente el
desempefio docente a través de
una simplificacion del
instrumento utilizado

¢Qué medidas con respecto
a motivacion debera
implementarse para elevar
el desempefio laboral de los
docentes en el colegio La
Divina Providencia?

Proponer un programa de
motivacion para los docentes del
colegio secundario La Divina
Providencia para ser ejecutado en
el afio 2017 para elevar el
desempefio laboral docente e
incentivar a una mejora educativa

Las técnicas motivacionales
orientadas a reconocimiento
son las que mas se ajustan a
los requerimientos de los
docentes del colegio
secundario La Divina
Providencia para elevar el
desempefio laboral docente

La estrategia que mas se ajusta no
es la estrategia de
reconocimiento, si no la estrategia
de desarrollo, logro y realizacion,
porque busca su crecimiento
profesional.

Evaluar mensualmente la
ejecucion del programa de
motivacidn para verificar en qué
medida la aplicacion de las
técnicas recomendadas
incrementan el desempefio
docente Presentar a los docentes
el programa de motivacion para
asi llevarlo a su cumplimiento en
beneficio de la comunidad
educativa

X:
Motivacién
Y:
Desempefio
docente
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Anexo 3: Definicion conceptual y operacional de variables

VARIABLE DEFINICION
PO NOMBRE CATEGORIAS DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL
Proceso de desarrollo organizacional donde no
DESARROLLO, LOGRO Y basta con que los trabajadores muestren
REALIZACION desempefios deficientes, sino, ademas,
promover conductas positivas (Martinez, 2006)
Expresion de aprecio por el desempefio y
antigiiedad, también por el trabajo de calidad o
RECONOCIMIENTO en contraprestacion del logro (Chapman y
White, 2011)
Trabajo en el que el empleado pueda terminar
TRABAJO EN SI una actividad completa, hay libertad e
independencia del trabajador y se le da
retroalimentacion (Robbins, 2015)
o Implica un coportamiento de aporte expresado o
RESPONSABILIDAD | Impulso del invidiuo | en valor por parte del recurso humano (Araujoy |  Escala definidaa
de realizar su trabajo | Brunet, 2012) partir de la adaptacion
lo mejor posible de un instrumento
VARIABLE MOTIVACION PROMOCION Y dado un Es un ambiente tanto de mejora personal como donde se miden los
INDEPENDIENTE ASCENSO determinado laboral (Robbins, 2015) factores de
estimulo (Porret, | | 3 supervision tiene como fin unir los motivacion de
SUPERVISION 2010) departamentos para lograr las metas Herzberg

POLITICAS GENERALES
DE LA INSTITUCION

REMUNERACION

RELACIONES HUMANAS

CONDICIONES DE
TRABAJO

institucionales (NUfez y Jauregui, 2007)

Principios rectores implicados en la toma de
decisiones (Reyes, 2012)

Contraprestacion econdmica que se le hace al
trabajador por los servicios prestados (Samper
et al. ,2010)

Conductas con las que se interrelacionan los
trabajadores (Wiemann, 2011)

Aspectos relacionados al entorno fisico,
infraestructura y materiales asociado a procesos
( Castillo, 2010)
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VARIABLE

CATEGORIAS

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

PARTICIPACION EN LA
GESTION DE LA
ESCUELA ARTICULADA
A LA COMUNIDAD

DESARROLLO DE LA
PROFESIONALIDAD Y
LA IDENTIDAD
DOCENTE

asociados al docente,
al estudiante y al
entorno(Montenegro,
2007)

Participacion en la gestion de la escuela desde
una perspectiva democratica en beneficio de la
comunidad. Refiere la comunicacion efectiva con
los diversos actores de la comunidad educativa
(MINEDU, 2013).

Reflexion sistematica sobre su practica
pedagogica, la de sus colegas, el trabajo en
grupos, la colaboracién con sus paresy su
participacion en actividades de desarrollo
profesional. (MINEDU, 2013)

TIPO NOMBRE
Planificacion del trabajo pedagégico a través de
PREPARACION PARA EL Ia_ e!ab_oraci()n del programa curricglar, unidgdes
APRENDIZAJE DE LOS dldactlca}s y las sesiones de apre_ndlzaje. Refle_re_
ESTUDIANTES el conocimiento sobre Iqs @studlan_tes_, e_I dominio
de los contenidos pedagogicos y disciplinares
(MINEDU, 2013)
El desempefio
ENSENANZA PARAEL | docente se entiende | Conduccion de la ensefianza por medio de un
APRENDIZAJE DE LOS como el enfoque que valore la inclusion y la diversidad Puntaie definid
ESTUDIANTES cumplimiento de | en todas sus expresiones. (MINEDU, 2013) unl aj detinico por
VARIABLE | DESEMPERO funciones; de e !”Stguc'on ;
DEPENDIENTE | DOCENTE acuerdo a factores educativa de acuerdo

al Marco de Buen
Desempefio Docente
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Anexo 4: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE NIVEL DE TECNICASE
CATEGORIAS INDICADOR p
TIPO NOMBRE MEDICION INSTRUMENTOS
DESARROLLO, Grado en que el docente pueda hacer las cosas en las que mas destaca y
gustan
LOGRO ¥ Grad | del d idad
REALIZACION rado en que las tareas del puesto sean acordes a sus capacidades y
personalidad
Grado en que el jefe reconozca los trabajos bien hechos
RECONOCIMIENTO - — - -
Grado en que el jefe preste atencion a la calidad del trabajo del docente
Grado del tipo de tareas y actividades del puesto de trabajo
TRABAJO EN SI Grado de la libertad para realizar y organizar el trabajo a manera del
docente
Grado en que el puesto cuente con tareas variadas, creativas y desafiantes
Grado en que el trabajo tenga cierta responsabilidad
RESPONSABILIDAD | Grado de la participacion en las decisiones del docente en su departamento
Grado en que el trabajo del docente sea importante
PROMOCION Y Grado en que el docente reciba formacion
ASCENSO Grado en que existan oportunidades de promocién y ascenso
VARIABLE Grado de recibir apoyo del jefe ) ]
INDEPENDIENTE | MOTIVACION SUPERVISION Grado en que el jefe tenga formacién técnica en el puesto De orden Cuestionario
Grado de la forma en el que el jefe supervisa, organiza y dirige el trabajo
POLITICAS Grado del cumplimiento del contrato y leyes laborales
GENERALES DE LA | Grado de la organizacion de turnos de horarios de trabajo
INSTITUCION

Grado de satisfaccion de las normas y politicas generales de la empresa

REMUNERACION

Grado en que el sueldo sea acorde al trabajo que el docente realiza

Grado de satisfaccion que el sueldo basico sea el del contrato

Grado de satisfaccion del dinero que recibe como premios e incentivos

RELACIONES
HUMANAS

Grado de satisfaccion del trato que recibe del jefe

Grado de satisfaccion de las relaciones con los comparieros de trabajo

Grado de satisfaccion de que en la institucion el docente sea tratado con
igualdad y justicia

CONDICIONES DE
TRABAJO

Grado de la limpieza, higiene y salubridad del lugar de trabajo

Grado de contar con los recursos materiales para hacer su trabajo

Grado de la comodidad del ambiente de trabajo
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VARIABLE NIVEL DE TECNICAS E

CATEGORIAS INDICADOR p
TIPO NOMBRE MEDICION INSTRUMENTOS
Grado en que demuestra conocimientos actualizados y comprension de las disciplinas de su area
curricular
PREPARACION Grado en que demuestra conocimiento actualizado de las teorias y practicas pedagogicas y de su
PARA EL didctica

APRENDIZAJE DE | Grado en que elabora la programacion curricular, articulando los aprendizajes, las caracteristicas de
LOS ESTUDIANTES | los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados

Grado en que disefia procesos pedagdgicos capaces de despertar curiosidad y compromiso en los
estudiantes

Grado en que resuelve conflictos en dialogo con los

estudiantes en base a criterios éticos y mecanismos pacificos

Grado en que organiza el aula de forma segura y adecuada para el trabajo pedagdgico, atendiendo a la
diversidad

Grado en que propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen sus conocimientos para
solucionar problemas reales.

. Grado en que utiliza recursos tecnoldgicos diversos y accesibles al propoésito de la sesion de
ENSENANZA PARA | aprendizaje

EL APRENDIZAJE DE [ Grado en que maneja estrategias pedagdgicas para atender a los estudiantes con necesidades
LOS ESTUDIANTES | educativas especiales

- Grado en que utiliza diversos métodos y técnicas para evaluar en forma diferenciada segin el estilo
VARIABLE DESEMPENO de aprendizaje de los estudiantes

DEPENDIENTE DOCENTE De orden Cuestionario

Grado en que sistematiza los resultados de las evaluaciones para la toma de decisiones y la
retroalimentacién oportuna

Grado en que evalua los aprendizajes en funcion de criterios establecidos, superando practicas de
abuso de poder

Grado en que interactlia con sus pares, para intercambiar experiencias y construir un clima
PARTICIPACION EN | democrético

LA GESTION DE LA | Grado en que desarrolla proyectos de investigacion, innovacion pedagdgica y mejora de la calidad

ESCUELA educativa
ARTICULADA A LA | Grado en que fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias

COMUNIDAD Grado en que integra criticamente en su ensefianza, los saberes culturales y los recursos de la

comunidad y su entorno

Grado en que participa en experiencias significativas de desarrollo profesional, acorde a las

necesidades de la escuela

DESARROLLO DE LA | Grado en que participa en la generacion de politicas educativas, expresando una opinion informada y

PROFESIONALIDAD | actualizada sobre ellas

Y LA IDENTIDAD Grado en que actta de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas

DOCENTE practicos y normativos

Grado en que actia y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien

superior del nifio y el adolescente
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Anexo 5: Cuestionario aplicado al docente sobre motivacion

A contiuacion ud encontrara frases relacionadas a diversos aspectos de su trabajo, por faver

marque con una X ;Qué grade de satsfaccion o insatisfaccion siente
usted actualmente segin los siguientes items?

DESARROLLO,LOGRO Y REALIZACION

Tener la posibilidad de que en el trabajo, te dejen hacer las cosas
en las que mas te destacas v te gustan

(QJue las tareas de tu puesto de trabajo sean acordes a tus
capacidades v tu personalidad

RECONOCIMIENTOS

(Jue tu jefe te reconozca los trabajos bien hechos

(Jue tu jefe preste atencion a la calidad de tu trabajo

TRABAJO EN 51

El tipo de tareas v actividades de tu puesto de trabajo

(QJue te den la libertad para realizar v organizar el trabajo a tu

manera

(QJue tu puesto cuente con tareas variadas, creativas v desafiantes

RESPONSABILIDAD

(Que tu trabajo tenga cierta responsabilidad

Que tenga participacion en las decisiones de mi departamento

Que el trabajo que realizo sea importante

PEROMOCION Y ASCENSO

Que en el trabajo me den formacion

Que existan oportunidades de promocion v ascenso

SUPERVISION

Recibir el apovo de tu jefe

Que tu jefe tenga una formacion tecnica en el puesto

Laforma en la que tu jefe supervisa, organiza v dirige el trabajo
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POLITICAS GENERALES DE LA ORGANIZACION

El cumplimiento del contrato v leves laborales

La organizacion de turnos de horarios de trabajo

Las normas v politicas generales de la empresa

REMUNERACION

Que el sueldo sea acorde al trabajo que realizas

Que el sueldo basico sea el del contrato

El dinero que recibo como premios e incentivos

RELACIONES HUMANAS

El trato que recibes de tu jefe

Las relaciones con tus compafieros de trabajo

(Que en tu institucion te traten con igualdad v justicia

CONDICIONES DE TRABAJO

La limpieza, higiene v salubridad del lugar de trabajo

Los recursos materiales que tengo para hacer mi trabajo

La comodidad del ambiente de trabajo

Todos tenemos satisfacciones e insatisfacciones en el trabajo. A continuacion encontrara Ud. cinco

categorias que se refieren a sentimientos que uno puede expenmentar en el puesto que desemperia.

Ahota piense en todas las satisfacciones que siente Ud. en su puesto actual, Marque con una X [ Cual de las

categorias de la escala de abajo describe mejor sus sentimientos?

1 2 3 4
Ninguna Ligeras hlzdiznas Grandss
satisfaceion satisfaccionss  satisfacoionss satisfaccionss
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Anexo 6: Cuestionario de evaluacion de desempefio docente

FICHA DE EVALUACION EN EL MARCO DE BUEN DESEMPERNO

Puntaje 1 :Deficiente
Puntaje 2 :Malo

Puntaje 3 :Regular
Puntaje 4 :Bueno
Puntaje 5 :Destacado

DOCENTE

DOMINIO 1: Preparacion para el aprendizaje de los

estudiantes

COMPETENCIAS

NO

INDICADORES DE DESEMPENO

PUNTAJE

2

3

4

Competencia
1:Conoce y
comprende las
caracteristicas de
todos sus estudiantes y
sus contextos, los
contenidos
disciplinares que
ensefia, los enfoques y
procesos pedagdgicos,
con el propésito de
promover capacidades
de alto nivel y su
formacién integral

Demuestra conocimientos actualizados
y comprension de los conceptos
fundamentales de las disciplinas
comprendidas en el area curricular que
ensefia

Demuestra conocimiento actualizado y
comprension de las teorias y practicas
pedagdgicas y de la didactica de las
areas que ensefa.

Competencia
2:Planifica la
ensefianza de forma
colegiada garantizando
la coherencia entre los
aprendizajes que
quiere lograr en sus
estudiantes, el proceso
pedagdgico, el uso de
los recursos
disponibles y la
evaluacion, en una
programacion
curricular en
permanente revision

Elabora la programacion curricular
analizando con sus comparieros el plan
mas pertinente a la realidad de su aula,
articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes y las
estrategias y medios seleccionados

Disefia creativamente procesos
pedagdgicos capaces de despertar
curiosidad, interés y compromiso en
los estudiantes, para el logro de los
aprendizajes previstos

Puntaje promedio (w):
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DOMINIO 2:Ensefanza para el aprendizaje de los estudiantes

COMPETENCIAS

NO

INDICADORES DE DESEMPENO

PUNTAJE

2|13 |4

Competencia 3:Crea un

Resuelve conflictos en dialogo con los

clima propicio para el 5 | estudiantes en base a criterios éticos,
aprendizaje, la normas concertadas de convivencia,
convivencia codigos culturales, y mecanismos
democratica y la vivencia pacificos
de la diversidad en todas
SUS EXpresiones con miras Organiza el aula y otros espacios de
a formar ciudadanos 6 |forma se ibl q q
criticos e interculturales egura, accesible y adecliaca para
el trabajo pedagdgico y el aprendizaje,
atendiendo a la diversidad.
Competencia 4:Conduce
el proceso de ensefianza - .
con dominio de los 7 Propl_ua opor'gu_nldades para que los
contenidos estudlantes_ ytlllcen los conocimientos
disciplinares y el uso de en la so_luuon de problerqqs reales con
estrategias y recursos una actitud reflexiva y critica
pertinentes, para que todos . , .
los estudiantes aprendan 8 Utlllz_a recursos t_ecnologlcos Q|versos y
de manera reflexiva y accesllb_les en el tle_rr)po requerld(_) y_al
critica en torno a la propésito de la sesion de aprendizaje
solucion de problemas
relacionados con sus Maneja diversas estrategias pedagogicas
experiencias, intereses y 9 | para atender de manera individualizada
contextos a los estudiantes con necesidades
educativas especiales
Utiliza diversos métodos y técnicas que
. ) permiten evaluar en forma diferenciada
Competencia 5:Evalla 10| los aprendizajes esperados, de acuerdo
permanentemente el al estilo de aprendizaje de los
aprendizaje de acuerdo a estudiantes
los objetivos
institucionales previstos, . . .
para tomar decisiones y " Slstematlza_ los resultados obtenidos en
retroalimentar a sus las g\{aluauones para !a toma _d,e
estudiantes y a la decisiones y la retroalimentacion
comunidad educativa, oportuna
teniendo en cuenta las
diferencias individuales y Evalua los aprendizajes de todos los
contextos culturales 12 | estudiantes en funcion de criterios

previamente establecidos, superando
préacticas de abuso de poder.

Puntaje promedio (x):
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DOMINIO 3:Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

COMPETENCIAS |N°| INDICADORES DE DESEMPENO ZUN;-AJE
Competencia 6:Participa Interactda con sus pares,
activamente con actitud colaborativamente y con iniciativa, para
democratica, critica'y 13 intercambiar experiencias, organizar el

colaborativa en la
gestion de la escuela,
contribuyendo a la
construccion y mejora
continua del proyecto

trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza
y construir de manera sostenible un clima
democratico en la escuela.

Desarrolla individual y colectivamente
proyectos de investigacién, innovacion

educativo institucional 141 o0 4vica y mejora de la calidad del
que genere aprendizajes pedagogica y mejo
. servicio educativo de la escuela
de calidad.
Competencia Fomenta respetuosamente el trabajo
7:Establece relaciones 15 colaborativo con las familias en el
de respeto, colaboracion aprendizaje de los estudiantes,
y corresponsabilidad con reconociendo sus aportes
las familias, la
comunidad y otras
instituciones del estado e _
. - Integra criticamente en sus practicas de
y la sociedad civil, o
16| ensefianza, los saberes culturales y los

aprovecha sus saberes y

recursos en los procesos

educativos y da cuenta
de los resultados

recursos de la comunidad y su entorno

Puntaje promedio (y):

132




DOMINIO 4:Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

COMPETENCIAS

NO

INDICADORES DE DESEMPENO

PUNTAJE

2

3

4

Competencia
8:Reflexiona sobre su
practica y experiencia
institucional; y
desarrolla

procesos de aprendizaje
continuo de modo
individual y colectivo
para construir y afirmar
su identidad y
responsabilidad
profesional

17

Participa en experiencias significativas de
desarrollo profesional, en concordancia
con sus necesidades, las de los estudiantes
y las de la escuela.

Participa en la generacion de politicas
educativas de nivel local, regional y
nacional, expresando una opinién
informada y actualizada sobre ellas, en el
marco de su trabajo profesional

Competencia 9:Ejerce su
profesion desde una
ética

de respeto a los derechos
fundamentales de las
personas,

demostrando honestidad,
justicia, responsabilidad
y COMpromiso con su
funcion social

19

Actla de acuerdo a los principios de la
ética profesional docente y resuelve
dilemas practicos y normativos de la vida
escolar en base a ellos

20

Actla y toma decisiones respetando los
derechos humanos y el principio del bien
superior del nifio y el adolescente

Dominio 1
Dominio 2
Dominio 3
Dominio 4
Puntaje general:

N S < X

Puntaje promedio (z):

(x+y+w+2)/4
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Anexo 7: Resultados de motivacién por variable y desempefio docente

Supervision3

Supervision2

Supervisionl

Promocion2

Respl | Resp2 | Resp3 | Promocionl

Trabajo3

Trabajo2

Trabajol

Reconoc2

Desl | Des2 | Reconocl

Desempefio
docente

4.75
3.25

4.25
4.25
3.25

4.25

3.75

3.75
3.25

3.5

3.25
4.25
3.75
3.25
3.25
3.25
3.75
3.75
3.75
3.75
3.75
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(continua)

RelacionesH1 | RelacionesH2 | RelacionesH3 | Condicionesl | Condiciones2 | Condiciones3

Remuneracion3

Remuneracion2

Politicas3 | Remuneracionl

Politicasl | Politicas2

Desempefio
docente

4.75
3.25

4.25
4.25
3.25

4.25

3.75

3.75
3.25

3.5
3.25
4.25
3.75
3.25
3.25
3.25
3.75
3.75
3.75
3.75
3.75
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