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RESUMEN 

 

Parte de mejorar la calidad educativa en la región es tomar en cuenta al docente como un 

pilar fundamental para potenciar el desarrollo de los estudiantes. Pues la existencia de un 

desempeño limitado por parte del maestro se puede ver manifestado en sus capacidades 

pedagógicas, en sus relaciones interpersonales, su sentido de la responsabilidad, su 

capacidad de expresar emociones y sobre todo de comprender a los demás. Todo ello, puede 

llegar a afectar a sus estudiantes, ya sea, por ejemplo, en un bajo rendimiento académico, 

falta de compañerismo. Por esta razón, esta investigación tuvo como objetivo elaborar un 

Plan de Incentivos Laborales para mejorar el Desempeño Docente en la Institución 

Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones distrito San José – Lambayeque. La hipótesis 

formulada es que si se elabora un Plan de Incentivos Laborales entonces mejorará el 

Desempeño Docente en la Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones distrito San 

José - Lambayeque. Asimismo, este estudio es de tipo aplicada con diseño no experimental. 

Tuvo como muestra a 20 docentes del nivel primario y secundario. Según el enfoque de 

Valdés (2014), se empleó una ficha de observación como instrumento basado en el 

constructor de los ítems de la variable desempeño docente. Se obtuvo que existe un 

desempeño docente regular. Asimismo, se logró diseñar un plan de incentivos laborales 

empleando una metodología activa, experiencial y crítica. Se recomienda ejecutar el plan de 

incentivos laborales en los docentes y que los funcionarios de UGEL Lambayeque puedan 

implementarlo hacia los directores de las instituciones educativas. 

 

Palabras claves: Desempeño docente, Plan de incentivos, Motivación. 
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ABSTRACT 

 

Part of improving educational quality in the region is taking teachers into account as a 

fundamental pillar to enhance student development. Well, the existence of a limited 

performance on the part of the teacher ends up manifesting in his pedagogical capacities, in 

his interpersonal relationships, among others. And, therefore, it can affect their students, be 

it, for example, in poor academic performance. For this reason, this research aimed to 

develop a Work Incentives Plan to improve Teaching Performance in the Educational 

Institution No. 10908 Naylamp Bodegones district San José - Lambayeque. The hypothesis 

formulated is that if a Labor Incentives Plan is elaborated then it will improve the Teaching 

Performance in the Educational Institution N° 10908 Naylamp Bodegones district San José 

- Lambayeque. Likewise, this study is of an applied type with a non-experimental design. It 

had as a sample 20 teachers of the primary and secondary level. An observation sheet based 

on the construct of the items of the teaching performance variable was used as an instrument 

according to the approach of Valdés (2004). It was obtained that there is regular teaching 

performance. Likewise, it was possible to design a work incentive plan using an active, 

experiential, and critical methodology. It is recommended to execute the work incentive plan 

for teachers and that UGEL Lambayeque officials can implement it towards the directors of 

educational institutions. 

 

Keywords: Teacher performance, Incentive plan, Motivation. 
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INTRODUCCIÓN 

 

Es innegable la enorme complejidad del mundo educativo y el amplio abanico de 

elementos que contribuyen a ella; sin embargo, los profesores y su desempeño se consideran 

uno de los más significativos. En las últimas décadas se han realizado varios estudios sobre 

la profesión docente, con el objetivo de conocer los elementos que influyen en su 

desempeño, sus perfiles personales y profesionales y los orígenes sociales de su actuación 

La problemática a tratar en este estudio es la observancia de deficiencias en el 

desarrollo del desempeño docente en el proceso de enseñanza-aprendizaje de los profesores 

de Educación Secundaria de la Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones - San 

José, esto se demuestra en la falta de desarrollo en los resultados de trabajo, las relaciones 

interpersonales, la responsabilidad, la emocionalidad y las habilidades educativas. Como 

consecuencia, esto afecta en los niños su rendimiento académico.  

El objeto de estudio es la práctica pedagógica de los docentes de la Institución 

Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones distrito San José – Lambayeque. 

El estudio tuvo como finalidad elaborar un Plan de Incentivos Laborales para mejorar 

el Desempeño Docente en la Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones distrito 

San José - Lambayeque. Los objetivos específicos formulados fueron: 

• Diagnosticar el Desempeño Docente en la Institución Educativa N° 10908 

Naylamp Bodegones distrito San José – Lambayeque 

• Describir los fundamentos teóricos que sustentan la propuesta para la mejora del 

desempeño docente en la Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones 

distrito San José - Lambayeque 

• Diseñar un Plan de Incentivos Laborales para la Institución Educativa N° 10908 

Naylamp Bodegones distrito San José – Lambayeque 

La hipótesis planteada fue, la elaboración Plan de Incentivos Laborales mejorará el 

Desempeño Docente en la Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones distrito San 

José – Lambayeque 

En este estudio se emplearon enfoques teóricos como las metodologías analítica e 

histórica, así como métodos empíricos como la observación. La técnica para la recolección 

de datos fue la observación, así como el instrumento fue una ficha de observación, además 

que se utilizó un diseño no experimental. 
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 El presente estudio se divide en tres capítulos:  

 El primer capítulo presenta el objeto de estudio, iniciando por la localización de la 

institución, los componentes esenciales del problema, los patrones de como se presenta el 

problema, cómo se manifiesta en la actualidad, y describe los métodos de resolución del 

problema de permiso para realizar la investigación. 

 El segundo capítulo cubre el marco teórico al revisar la literatura de varias fuentes 

textuales, brindando el contexto y la teoría mediante los cuales podemos entender 

conceptualmente la investigación. 

 El tercer capítulo comprende el análisis e interpretación de los datos obtenidos y sus 

resultados, todos los cuales están directamente relacionados con la problemática de 

investigación y se derivan del análisis y comparación de los datos dispuestos en tablas 

estadísticas, finalizando el capítulo con una recomendación. 

 Las conclusiones, que hacen referencia a los resultados más relevantes del trabajo de 

investigación; los directorios y los archivos adjuntos relacionados hacen el trabajo. 
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I. CAPÍTULO I: DISEÑO TEÓRICO 

Para dar sentido al problema, su evolución y como se originó; sus manifestaciones y 

las características de este problema, en este capítulo se desarrolla el análisis del marco 

teórico sobre el desempeño docente para el estudio presente "Desempeño docente en la 

Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones, distrito San José – Lambayeque.”  

 

1.1. CONTEXTUALIZACIÓN DEL PROBLEMA A ANALIZAR 

 Este estudio se ejecutará en la Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones, 

ubicado en el distrito de San José, provincia de Lambayeque, Región de Lambayeque, 

específicamente en el noroeste y este de la región de Lambayeque. 

Reseña Histórica 

Esta Institución Educativa está ubicada en el pueblo de Bodegones, en el Distrito de 

San José, Provincia y Región de Lambayeque. La Comunidad Campesina de San José 

dono generosamente 3 Has. de terreno para la construcción de la Institución Educativa. 

Se crea como Escuela Primaria de Menores; según Resolución Directoral Nº 0771 de 

fecha 30 de mayo de 1980; en la jurisdicción del NEC Nº 09 siendo su primer Director; 

Profesor Julio Melquíades López Piedra; posteriormente, se amplía sus servicios a la 

comunidad con el nivel de Educación Secundaria; según Resolución Directoral N1 0176 

de fecha 13 de mayo de 1988; egresando su primera promoción de estudiantes del nivel 

secundario en el año 1992. El 13 de mayo de 1992; según R.D. Nº 205 – 92 – ED, asume 

la Dirección la Lic. Jenny Liliana Dávalos Cueva. Luego, la Dirección está a cargo del 

Lic. Orlando Héctor Tineo Montalvo hasta 2014. En el 2015, se designa como director el 

Licenciado Segundo Rómulo Jiménez Vásquez quien dirige la I.E. hasta la actualidad.  

Misión 

Institución Educativa Naylamp (2015) “Somos una Institución Educativa de Primaria 

y secundaria para menores en educación rural; que proporciona formación completa y 

desarrolla un trabajo pedagógico basado en la identidad del alumno, contextualizando y 

diversificando el diseño curricular, respetando sus costumbres y legado cultural” (p. 5).  

Visión 

Institución Educativa Naylamp (2015) “Ser una Institución Educativa líder, que 

asegure una formación integral de los estudiantes, fomentando el desarrollo de 

habilidades que permitan un óptimo desenvolvimiento en diversos contextos para la 



6 
 

resolución de problemas, con integración de áreas, fundamentado en sólidos valores 

morales con principios cristianos, de Identidad Cultural y Formación Productiva para la 

mejora de su calidad de vida” (p. 5). 

Valores 

Los valores son características que los individuos aprenden en su entorno social y 

familiar, que ayudan a regir su conducta. Son la base sobre la que determinamos cómo 

responder en las múltiples situaciones que nos plantea la vida. Podemos permitirnos 

expresar qué tipo de personas queremos ser, y en nuestro caso, qué tipo de persona 

queremos desarrollar, basándonos en nuestros valores, ya que esto es lo que en última 

instancia definirá lo que hace a un ser humano. 

 

Respeto: El reconocimiento de la dignidad de todo ser humano ayuda a la persona a 

relacionarse con los demás en un ambiente de justicia, curiosidad por el otro y 

apertura recíproca. 

Responsabilidad: Es el reconocimiento del impacto que todo lo que realizamos o 

no, tiene sobre nosotros mismos y sobre los demás. La responsabilidad respalda el 

cumplimiento de las obligaciones adquiridas y fomenta la tranquilidad y la confianza 

entre las personas. 

Solidaridad: Cuando dos o más individuos se reúnen y trabajan juntos para lograr 

un objetivo similar. 

Tolerancia: Se define como la consideración de las ideas o comportamientos de los 

demás, aunque difieran de los nuestros. Es un valor esencial para que las personas 

convivan pacíficamente. 

Justicia: Se define como la virtud que nos orienta a ofrecer a cada uno lo que le 

pertenece o corresponde, para vivir con dignidad, empleando para ello el sentido de 

la equidad y la razón o el derecho. La justicia no es sólo reconocer, felicitar y 

promover las actividades y causas positivas, sino también denunciar aquellos 

comportamientos que son perjudiciales para las personas o la sociedad. 

Honestidad: Es la transparencia de una persona con sus semejantes, es decir, no 

oculta nada, y esto le proporciona tranquilidad. Un individuo honesto no roba nada a 

los demás, ni espiritual ni materialmente. La honestidad requiere la valentía de decir 

constantemente la verdad y actuar de forma directa y sin ambigüedades. 
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1.2. EVOLUCIÓN HISTÓRICA DEL DESEMPEÑO DOCENTE 

Es innegable la enorme complejidad del mundo educativo y los numerosos aspectos 

que contribuyen a ella; sin embargo, los profesores y su desempeño se consideran uno de 

los más significativos. En los últimos años se han realizado varias investigaciones sobre la 

profesión docente con el fin de comprender mejor los elementos que influyen en su 

rendimiento, sus perfiles personales y profesionales y los orígenes sociales de su actuación. 

En el mundo actual se espera que las escuelas y los instructores realicen todo lo que la 

familia, el estado y la sociedad no hacen. Las exigencias de calidad, eficiencia y 

competitividad de la educación no siempre se ven satisfechas por la cultura escolar, los 

cambios estructurales en los sistemas educativos, la autonomía y los recursos. Del mismo 

modo, el aumento de las demandas de trabajo docente no está respaldado por procesos 

sistémicos e integrales que permitan a los instructores asumir estas nuevas 

responsabilidades, compartir la corresponsabilidad del producto de su trabajo y participar 

en los cambios. Además, hay pruebas claras de que en muchos países la educación no ocupa 

un lugar destacado en la agenda política y, Así mismo, se está perdiendo el reconocimiento 

y el valor social de la carrera docente. La educación no solo se ve obstaculizada por su 

efecto, sino que la sociedad en su conjunto también lo está por su responsabilidad en ellos. 

El sistema educativo peruano del siglo XXI es trascendentemente inequitativo, con 

dificultades generalizados de mala administración y mala calidad (en términos de 

rendimiento académico en matemáticas y comunicación). Los resultados también sugieren 

que el rendimiento de los niños peruanos es preocupante, por decirlo con franqueza.  

El Consejo Nacional de Educación (2011), menciona, ¿qué paso con los docentes en base 

a la situación general de la educación en el Perú? del 2000 al 2010, la autocracia se 

caracterizó por favorecer inicialmente el cambio y luego desvanecerse con el tiempo. Tal 

vez el nuevo entusiasmo por revisar el discurso tradicional sobre temas educativos haya 

dado paso a viejas interpretaciones de temas autorizados. Este cambio se basa en tres 

pilares: (a) el reconocimiento de los docentes como sujetos de agencia, (b) la necesidad de 

promover políticas de desarrollo profesional docente, y (c) la formación inicial para 

prepararse para la reforma del futuro y expresar su significado a través de la creatividad. 

La forma de formación aún no es el foco de las decisiones de política docente en el país. 

Así mismo, ciertos factores, como el crecimiento profesional en pedagogía y el prestigio 

de los docentes como personajes principales, están incorporados al enfoque tradicional. 
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Uno de los retos de nuestro sistema educacional es la escasez de recursos humanos, 

es decir, de profesores. La baja calidad salarial de los profesores es el resultado de la baja 

calidad salarial. Díaz (2014), vicepresidente del Consejo Nacional de Educación (CNE), 

afirma que "Desde 1965, los ingresos han ido disminuyendo constantemente, y esta 

tendencia se ha mantenido hasta finales de la década de 1990. Como resultado, pocas 

personas están interesadas en convertirse en profesores, al menos entre los graduados de 

secundaria más competentes. Según una estimación, casi un tercio de las personas que 

estudian la carrera de magisterio proceden del tercio más pobre de la población ", agregó. 

Otra consideración es la infraestructura del centro educativo. Esta característica se incluye 

en los requisitos de educabilidad según Chiroque (2015). A la hora de invertir en edificios 

escolares, hay que tener en cuenta los objetivos o el programa educativo que se persigue. 

Si la finalidad es crear un vínculo entre el empleo y la educación, deben crearse en las 

escuelas, talleres; si el objetivo es progresar hacia una completa jornada escolar, deben 

proporcionarse en las escuelas, comedores; si los profesores van a trabajar a tiempo 

completo, deben construirse cubículos para cada uno de ellos y salas de profesores; etc. 

 

1.3. MANIFESTACIÓN Y CARACTERÍSTICAS DEL PROBLEMA 

 

La gestión educativa en la Región Lambayeque no es la mejor, pero tiene un método 

de gestión "tradicional, jerárquico", lleno de rigidez y burocracia, las cuales tienen carencia 

de claridad cuando se toman decisiones y en la administración de los recursos; una falta 

estratégica de planificación, que verifica con los nuevos arquetipos de gestión que se basan 

en la transparencia, la participación, la delegación de funciones, la descentralización y 

trabajo de equipo. Se ha visto que las interacciones entre profesores y directivos en las 

instituciones educativas son tensas, como lo demuestra el surgimiento de grupos hostiles. 

Por todas estas cuestiones, se puede afirmar que la Institución Educativa N° 10908 

Naylamp Bodegones - San José no es ajena a los problemas mencionados. Los déficits se 

encuentran en el desarrollo del docente y su desempeño, en el desarrollo de enseñanza-

aprendizaje de los docentes y en el limitado desarrollo de las habilidades, la 

responsabilidad, la emocionalidad, os resultados del trabajo y las conexiones pedagógicas 

interpersonales. Como resultado, el rendimiento académico se ve afectado en los 

estudiantes. Las características de este problema son las siguientes: 
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• Los profesores tienen poca capacidad para hacer que sus materias sean interesantes 

y atractivas. 

• Existe falta de conciencia y tratamiento de las características psicológicas específicas 

de los alumnos, así como una falta de despreocupación por sus dificultades. 

• Incapacidad para establecer un ambiente propicio para que los estudiantes conozcan 

obligaciones, sus derechos y cómo ejercerlos. 

• Existe un bajo grado de participación en la toma de decisiones institucionales y las 

jornadas de docentes. 

• Respecto a la labor realizada existe un bajo nivel de satisfacción. 

• Falta flexibilidad para acceder las diversos sentimientos y opiniones de los alumnos, 

así como un verdadero respeto por sus diferencias. 

• Respecto a los alumnos y su desarrollo existe bajo nivel de expectativas. 

• Se formará el grado de tener una orientación positiva para evaluar los atributos de 

personalidad deseados de acuerdo con el modelo de hombre a formar. 

1.4. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 

Cárdenas y Abanto (2005) en su estudio “Aplicación de un programa de Evaluación 

Interna para elevar el nivel de calidad en el Desempeño Docente de la I.E. Rosa Flores de 

Oliva de la ciudad de Chiclayo 2005”, concluyeron: 

Debido a que el ambiente general en la Institución Educativa era bajo desde el inicio, 

el uso de este programa cambio la realidad actual en la Institución Educativa, según el 

diagnostico producido en el pre-test. 

Debido a la complejidad de la evaluación del desempeño docente, ésta abarca todos 

los aspectos del perfil docente, por lo que centrarse sólo en el rendimiento de los alumnos 

y en la preparación de las clases no permite tener una visión integral del Desempeño 

Docente. 

La labor docente debe caracterizarse como un aspecto de calidad educativa 

(Rendimiento Docente), que luego debe operacionalizarse a través de un conjunto de 

indicadores. El desempeño de los estudiantes es un indicador a corto plazo, mientras que la 

inserción de laboral es un indicador a largo plazo del desempeño docente. 
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Alvarez (2010) en su estudio “Modelo de Supervisión para Mejorar el Desempeño 

Docente del CETPRO Guamán Poma, Miraflores, Arequipa 2010”, concluyó: 

 Los resultados del cuestionario revelaron un problema con el desempeño docente, 

ya que el 70% de los encuestados afirmaron que el rendimiento en el aula y en el taller es 

deficiente. El 90% de los docentes afirmaron que utilizan métodos de enseñanza 

tradicionales; el 70% dijo que a veces no comprenden el trabajo que realizan en el aula-

taller; y el 80% dijo que ocasionalmente se elaboran materiales educativos basados en el 

tema sugerido. El 80% de los profesores no reciben una formación continua que les ayude 

a mejorar sus habilidades docentes. 

El uso del modelo de supervisión ayudará a que rendimiento de los docentes mejore. 

En la evaluación se reveló la carencia de recomendaciones en cuanto a la formación 

y supervisión docente, las cuales son importantes para que mejore el de rendimiento 

docente. 

Quispe (2011), elaboró la investigación “Relación entre el estilo de liderazgo del 

director y el desempeño docente en las instituciones educativas públicas del 2do. Sector de 

Villa El Salvador de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, en los años 2009 y 2010”, la cual 

concluyó: 

Existe una escasa asociación entre el estilo de liderazgo escolar autoritario y las 

responsabilidades de toma de decisiones del director, como indica su control sobre los 

docentes y su supresión de las ideas nuevas al imponer su propio enfoque. 

El estilo de liderazgo democrático y el rendimiento de los profesores tienen una 

asociación media significativa. Los resultados son esperables porque muestran la confianza 

en la capacidad del profesor para delegar el trabajo, colaborar en las decisiones y escuchar 

y aceptar nuevas ideas. 

La escuela de nivel básico es la que obtiene mejores resultados académicos (50%). 

Los profesores son competentes y buenos en el 41% de los casos. Los resultados sugieren 

que el uso inadecuado del estilo de liderazgo del director conduce a una baja eficacia 

docente. 
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El estilo de liderazgo democrático del director contribuyó positivamente a las 

dimensiones de habilidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño 

de sus funciones laborales y relaciones interpersonales con sus alumnos, mientras que los 

estilos de liderazgo autoritario y liberal contribuyeron negativamente a la dimensión de 

resultados de la labor educativa del profesor. 

En una investigación sobre desempeño docente, similar a la nuestra, se discuten los 

múltiples estilos de liderazgo utilizados en la práctica docente; sin embargo, entender cómo 

aplicarlos en función de la circunstancia en la que uno se encuentre es fundamental, debido 

a que esto permitiría una mejorara en el desempeño del profesor. 

1.5. BASES TEORICAS 

1.5.1. Desempeño docente 

1.5.2. Definición 

Montenegro (2003), indica que el desempeño es una secuencia de actividades, 

entretanto un ejemplo de conducta amplio es la competencia. El desempeño del profesor 

se define como la capacidad de llevar a cabo sus responsabilidades; en él influyen 

elementos como el profesor, el alumno y el entorno. A través de la acción reflexiva, el 

desempeño también se involucra en varios niveles: el propio docente, el entorno del aula, 

el entorno institucional y en el contexto sociocultural. 

El desempeño docente es la aplicación de la información obtenida a través de la 

formación profesional, siendo las grandes áreas de competencia de los profesores de 

educación regular las siguientes: 

• Un conocimiento profundo de los aspectos teóricos y prácticos del aprendizaje y 

del comportamiento humano. 

• Un conocimiento profundo de la materia a estudiar. 

• Manifestación de actitudes hacia las interacciones interpersonales y el aprendizaje. 

• Comprensión de los enfoques, procesos y métodos de instrucción eficaz. 

Cuando decimos “desempeño” ", nos referimos a la práctica de una persona en las 

tareas que conlleva su oficio, cargo o profesión. La "evaluación del desempeño docente" 

hace alusión al proceso de evaluación de las prácticas de los profesores en relación con las 

responsabilidades que conlleva su cargo y su profesión. 
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Pogré (2006) enfatiza que la enseñanza es una práctica social compleja. Aunque 

se define por el microespacio en que se organizan profesor-alumno-conocimiento, 

desatando procedimientos de relación determinando el lugar y valor de los otros mediante 

la posición de cada elemento, el microespacio de la práctica docente está integrado en 

entornos más amplios que regulan y legitiman su funcionamiento: la sociedad, el sistema 

educativo y la institución escolar.  

Innovación, desarrollo, pedagógico, compromiso institucional, disciplina, 

disponibilidad al trabajo, comportamiento, puntualidad, conductas de trabajo, hombre, 

mujer, se encuentran entre las cualidades medidas por el desempeño docente, lo que califica 

la calidad profesional con la que se espera que el docente de educación se desempeñe (De 

la Cruz, 2007). 

El Ministerio de Educación (2012) define que el desempeño son actividades 

visibles de una persona que podrían ser evaluadas y caracterizadas e indican su disputa. Se 

deriva del término performance en inglés y se refiere al logro de aprendizajes requeridos y 

al cumplimiento de deberes dados. Se considera que la forma en que se completan estas 

actividades refleja la capacidad básica de una persona. 

1.5.3. Factores clave en el Desempeño Docente. 

A) Aptitudes y habilidades docentes  

Cuando se trata de la posición del profesor como educador, las competencias 

docentes se definen como competencias, acervo de conocimientos y habilidades 

fundamentales que facultan al docente desempeñar eficazmente sus obligaciones 

profesionales. Para educar hay que adquirir ciertos enfoques, y para ello el docente respecto 

a la enseñanza debe ser un profesional. Debe tener un amplio conocimiento de la 

pedagogía, así como actitudes que le permitan comprometerse con los alumnos.  

Dado que las actividades del profesor tienen un impacto en la conducta de los 

alumnos, sus acciones deben estar guiadas por normas éticas fundamentales. El valor de la 

enseñanza y su influencia en los seres humanos exigen una moral profesional que proteja 

el cumplimiento de las responsabilidades educativas y el reconocimiento de la profesión. 
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B) Métodos de planeación y estrategias didácticas 

B.1. Planeación Didáctica 

Planificar es disponer las lecciones y las materias, teniendo en cuenta las 

peculiaridades de los alumnos, reflexionando a lo que se enseñará y preparando las 

actividades y los recursos adecuados. Esto permite al profesor garantizar que sus 

estudiantes preparen al máximo de su potencial. 

La planificación faculta a los profesores adjudicar buenas sesiones de clases, que 

se definen como aquellos en los que el profesor anticipa los componentes necesarios para 

hacerlo con la mayor eficacia posible, a pesar de los problemas y las condiciones en que se 

imparten. La planificación hará depender la eficacia de la enseñanza (Ainscow et al., 2001); 

es un procedimiento de desarrollo previa permite modificarse sobre la marcha. 

La enseñanza debe organizarse de forma que cada alumno tenga las mismas 

oportunidades de desarrollar todo su potencial. 

B.2. Estrategias Organizativas y Didácticas 

La estrategia didáctica, también conocida como estrategia organizativa y didáctica, 

consiste en que docentes y alumnos trabajen de forma diferente según los objetivos a 

alcanzar, las características de los alumnos, los contenidos, los recursos, el entorno escolar, 

etc. 

Es la administración de varias alternativas de educación para diversas situaciones 

de aprendizaje, teniendo en cuenta que el currículo es diverso y que la programación se 

centra en el aprendizaje de procedimientos, actitudes y de contenidos. En consecuencia, el 

profesor tiene que disponer de distintas variedades de metodologías además de distintos 

grados de dificultad y el modo de estructurar la enseñanza deben reformarse. 

Las tácticas organizativas y didácticas del profesor para abarcar los temas en clase 

posibilitan el desarrollo de funciones que proporcionan al aprendizaje un grado de 

relevancia y el potencial de aplicación en la vida cotidiana del estudiante. 

El empleo de una amplia colección de tácticas y métodos de enseñanza tiene como 

resultado mejorar el compromiso e implicación de los estudiantes; "la capacidad de enseñar 
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en una variedad de estilos es esencial para una instrucción eficaz en el aula" (Ainscow et 

al., 2001). 

C) Métodos y técnicas para la enseñanza 

C.1. Métodos de Enseñanza 

El enfoque educativo es un conglomerado de métodos para desarrollar actividades 

en el aula que combina técnicas y metodologías. Se trata de planificar y manifestar las 

actividades más adecuadas que permita ser guía de un tema a través de la enseñanza de 

cualquier estado acciones, acontecimientos o cosas (Álvaro, Bueno y Calleja, 1990). El 

proceso de aprendizaje exige ahora una serie de procesos, tácticas y técnicas; en 

consecuencia, el método proporciona criterios para que el instructor modele la forma que 

mejor responda al escenario didáctico que está adoptando. 

Es responsabilidad del profesor facilitar un ambiente de aprendizaje adecuado para 

que los alumnos integren los nuevos conocimientos en los previamente adquiridos 

mediante la absorción cognitiva, la modificación, la diversificación y el enriquecimiento 

de los esquemas previos. El docente más eficaz es quien entiende cómo aplicar 

metodologías o las estrategias de enseñanza más precisas para cada situación de 

aprendizaje (Álvaro et al., 1990).  

Los planteamientos didácticos existentes han hecho necesario el abandono del 

método convencional de enseñanza magistral, dando lugar a una plétora de modelos 

didácticos cada vez más sofisticados.  

C.2. Asignación de Tareas  

La asignación de los deberes debe ejecutarse en la medida de lo posible después de 

la actividad con la cual están relacionados; se procura considerar parte de la lección y que 

los estudiantes entiendan que son importantes y no un medio de llenar el tiempo; deben ser 

factibles, atractivos.  

Las tareas ejecutadas deben ser verificadas y subsanadas, eso permite realizarse de 

diferentes maneras: mientras la actividad práctica, intercambiando trabajos entre los 

alumnos, recogiendo todos los trabajos además de ir revisándolos después del trabajo en 

clase, o pidiendo las respuestas a los estudiantes. Es fundamental proporcionar retroacción 
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del trabajo ejecutado y revisarlo de nuevo, esto asegura de que el estudiante ha entendido 

correctamente el contenido.  

C.3. Cuestionamientos  

El cuestionamiento es una forma excelente de incitar la intervención activa de los 

estudiantes. Las preguntas se utilizan para estimular, ampliar, expandir, aclarar y 

corroborar lo que piensa. Las interrogantes dan cabida a que el docente comprobar el 

conocimiento del material y, si es requerido, aclararlo. No obstante, más de dos tercios de 

las interrogantes del educador dan una solución prevista (Flanders, 1977).  

D) Diversidad en la organización del aula  

D.1. Organización del Aula  

Debe ser un entorno instructivo en el que los estudiantes sientan moverse 

libremente (Fuéguel, 2000), además de ser cómodo, seguro y práctico, la temperatura, la 

luz, y los colores, la luz no deben ser abruptos.  

El diseño del entorno es un enfoque de enseñanza que funciona en conjunto con 

otras tácticas pedagógicas (Pertierra, 1993). El diseño del entorno puede comunicar 

mensajes que fomenten el movimiento, llamen la atención sobre los materiales, estimulen 

la atención y motiven la actividad. Sin embargo, si no está bien planificado, puede tener el 

efecto adverso.  

E) Interacciones y actitudes positivas  

E.1. Interacciones 

La interacción, según Medina (1980), es la interacción dinámica del educador con 

un grupo de estudiantes, así como las acciones directas que realiza con los mismos. La 

interacción entre las disciplinas es necesaria para la enseñanza.  

Las conexiones del educador con sus estudiantes requieren una actitud constructiva, 

así como una directriz intelectual y sistemática; el instructor debe ser de apertura, gentil y 

minucioso, pero sin llegar al extremismo. Se ha demostrado que los instructores 

excesivamente emotivos, así como los profesores amargados, sombríos y dictatoriales, 

producen peores niveles de enseñanza.  
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E.2. Motivación  

Cuando vemos en el aula a estudiantes que no prestan atención, o poco interesados 

por el tema, que se molestan constantemente o que llaman la atención sobre sí mismos, 

todo indica que falta motivación. La motivación es la manera adecuada de mejorar el 

aprendizaje. 

 

F) Altas expectativas de todos sus alumnos  

La perspectiva de los docentes, según Good (1987), son las conclusiones de los 

docentes sobre el desempeño académico futuro de los alumnos y el tipo de roles que los 

estudiantes necesitan en relación con las percepciones de los docentes sobre sus 

habilidades.  

Las expectativas de los maestros pueden influir en los estudiantes de muchas 

maneras, especialmente en el aprendizaje a través de la comunicación lingüística, siendo 

más atentos con las estudiantes expectativas altas, y a los que no, criticándolos, no dándoles 

tiempo para resolver interrogantes, brindándoles más asignaciones y nivel académico bajo. 

percibido por el alumno y puede comenzar a comportarse como se espera.  

G) Habilidades en el manejo del aula  

La Gestión del aula según Emmer (1987) es "un conjunto de comportamientos y 

actividades docentes destinados a involucrar a los estudiantes con un comportamiento 

apropiado y minimizar las distracciones" y requiere procesos concretos para dar inicio a un 

ambiente que posibilite el aprendizaje, y evite errores y entretención. un término muy 

extenso que significa, ante todo, un ambiente de aula apropiado y, así mismo, una 

enseñanza eficaz.  

La buena gestión del aula se logra conociendo la estructura ecológica, lo que facilita 

la planificación, adaptación y organización para reducir el mal comportamiento y promover 

el comportamiento adecuado.  

La eficiencia de un docente genera un ambiente positivo en clase y actitudes 

aceptables con los alumnos, preserva a sus estudiantes en el camino y dirige una clase que 

sostiene la atención de los estudiantes.  
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La disciplina en clase es la gestión del aula, permite garantizar que la actividad 

educativa se ejecute de forma ordenada e ininterrumpida. La conducta de los alumnos 

puede organizarse y controlarse mediante tácticas de disciplina (Gotzens, 1997). Un 

entorno de enseñanza adecuado está directamente relacionado con el control, la disciplina 

y con el orden, todo lo cual debe basarse en la estructura escolar para que sea un hecho.  

Para garantizar la coexistencia, la vida en un entorno social requiere la formación 

de normas y reglamentos de grupo. También son necesarias para que el aula funcione 

correctamente. La gestión eficaz del aula comienza con el establecimiento de reglas y 

normas claras al inicio del curso escolar, que deben revisarse con frecuencia a lo largo del 

mismo.  

La coherencia y la equidad son atributos muy esenciales que el instructor debe 

demostrar de forma regular al aplicar las reglas y la disciplina; se trata de "hacer lo que hay 

que hacer" y "hacer lo que se dice" (Good y Brophy, 1980).  

H) Uso de recompensas y sanciones  

Ciertos comportamientos pueden reforzarse o detenerse mediante el uso de 

incentivos o castigos. La conducta social de los alumnos está influida por las recompensas 

o refuerzos (Gotzens, 1997), que motivan a los alumnos a esforzarse en sus tareas (Brophy, 

1998).  

Debe haber castigos para algunas circunstancias en las que la conducta del alumno 

sea inaceptable, que pueden ser, Por otro lado, los investigadores sugieren que la sanción 

es menos eficaz que el elogio, y que las primeras opciones son los incentivos orales del 

instructor, la expulsión de la clase o remisión de notas desfavorables a la familia.  

I) Procesos de evaluación en el aula  

Pineda (1993) define la evaluación como un método sistematizado de medición de 

actitudes, capacidades e inteligencias para ofrecer una retroalimentación del aprendizaje. 

Es un paso en el proceso de enseñanza-aprendizaje que se utiliza para monitorear el 

desarrollo del alumno (López, 2000). Es un componente de un continuo y, como tal, debe 

ser con el aprendizaje: integrada en el día a día, continua y procesal (Álvarez, 2001). Su 

objetivo primordial es concienciar sobre el desarrollo de aprendizaje, analizar los retos y 
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emitir juicios sobre el cambio de técnicas, la intervención individual o la mejora del 

proceso en general. 

Los profesores suelen evaluar a los alumnos al final del semestre con exámenes 

escritos, sin embargo, es útil aportar diversidad de metodologías para analizar el nivel 

obtenido por los estudiantes. La estimación del proceso, además del resumen con las 

puntuaciones distintas obtenidas en los instrumentos empleados, es un recurso muy 

importante. Además, es conveniente crear perfiles de estudiantes para medir el dominio del 

contenido. Podremos obtener estadísticas más precisas sobre los logros de los alumnos 

utilizando varias opciones.  

Los resultados de la evaluación deben ser utilizados por el docente (Pollard, 2002) 

para cambiar sus técnicas de planificación y enseñanza a la luz de los hallazgos, así como 

para hacer un seguimiento del desarrollo de sus estudiantes.  

Dado que todos los tipos de evaluación tienen ventajas e inconvenientes (Muijs y 

Reynolds, 2001), lo mejor es emplear una variedad de enfoques para obtener los mejores 

resultados (Gutiérrez, 2010). 

1.5.4. Dimensiones compartidas del Desempeño Docente 

El Ministerio de educación (2012) identifica los aspectos que se comparten con 

otras profesiones a través del marco de Buen Desempeño, que incluye lo siguiente:  

A) Dimensión reflexiva. En su trabajo diario, los profesores establecen su 

identidad profesional. Reflexionan y aprenden de sus interacciones sociales. Para asegurar 

el aprendizaje de sus alumnos, deliberan, emiten juicios, adaptan críticamente los distintos 

conocimientos y construyen diversas habilidades. La base de su trabajo es la mejora 

constante de los métodos de enseñanza y la autorreflexión. 

En la enseñanza, la aplicación de los conocimientos disciplinares y pedagógicos, 

así como la comprensión de las cualidades y el contexto de cada alumno, exigen una 

introspección sistemática en torno a objetivos y procesos la enseñanza. Los profesores 

deben emitir juicios críticos sobre sus propias prácticas y las de sus colegas. Como se ha 

dicho anteriormente, este conocimiento articula la información disciplinar, curricular y 

profesional y sirve como piedra angular de su competencia profesional, ya que se 

fundamenta en el conocimiento adquirido a partir de la reflexión sobre su propia práctica e 
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historia. El conocimiento docente es complicado y especializado hasta cierto punto en que 

es sincrético, dinámico y práctico. 

El repertorio de conocimientos y saberes de los profesores está formado por la 

experiencia técnica, los conocimientos disciplinares y las habilidades pedagógicas, que 

crean y reponen en la sociedad. Sus procedencias, numerosas y variadas, van desde su 

desempeño laboral actual hasta su historia profesional y personal. Esta actividad reflejada 

requiere conciencia crítica personal y comunitaria, esto conduce a implicación para 

cambiar las conexiones sociales, debido a la creación esencialmente en las organizaciones 

y forman parte de un marco cultural, social e institucional diverso. 

B) Dimensión relacional 

La docencia es fundamentalmente una conexión entre individuos que participan en 

un desarrollo de aprendizaje, que es organizado, guiado y evaluado por los profesores. 

Durante este proceso, se establecen relaciones cognitivas, emocionales y sociales que 

transforman la enseñanza en una tarea subjetiva, ética y cultural. 

El manejo de la relación profesor-alumno es crucial. El respeto, el cuidado y la 

disposición por el alumno, considerado como un individuo de derechos, son componentes 

esenciales de una buena enseñanza. La enseñanza se construye a partir de interacciones 

tangibles en clase y en el centro educativo, particularmente entre instructores y alumnos, 

esto envuelve el desarrollo de procedimientos emocionales y afectivos, la flexibilidad y 

tolerancia, según este enfoque. 

Los profesores aprenden a través de la interacción con los alumnos, que son el tema 

principal de su actividad educativa, al tiempo que aprecian su diversidad individual y sus 

rasgos socioculturales en estas relaciones. Muchos docentes de nuestro país valoran estas 

cualidades, en particular la información que obtienen sobre sus alumnos y las relaciones 

positivas que logran desarrollar con ellos, lo que constituye un sello distintivo de la 

enseñanza eficaz. La formación de relaciones no se produce sólo en el aula. Los profesores 

también deben continuar de la misma manera en otros ámbitos, como sus relaciones con 

sus familias y comunidades, lo que generaliza y refuerza el grado relacional de la 

enseñanza. 
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C) Dimensión colegiada 

Los profesores realizan su trabajo fundamentalmente al interior de una organización 

cuyo objetivo principal es garantizar los principales beneficiarios de la misma desarrollen, 

aprendan cualidades adecuadas, cuyo trabajo es de carácter institucional y social. Se 

comunican entre compañeros, como los profesores y la dirección, para organizar, 

planificar, aplicar y evaluar los procedimientos educativos del centro. Este entorno permite 

un esfuerzo de colaboración y una reflexión metódica sobre las cualidades y la amplitud de 

sus planteamientos pedagógicos. 

El papel del docente es compartir de la institución, la misión y visión, así como 

adoptar sus valores y su filosofía. El profesor es un producto de la cultura de la escuela y 

es susceptible de sus valores. Su actividad individual desarrolla importancia esencial 

cuando respalda a la misión y la finalidad de la organización de la que forma parte. La 

identidad en gran medida se ve moldeada por el profesionalismo de cada educador por los 

entornos laborales y sociales que fomentan. 

A nivel colegial, en los centros educativos, se deben tomar las decisiones más 

importantes que influyen en la comunidad educativa. Los profesores suelen expresar sus 

opiniones y opciones mediante asambleas, grupos de trabajo y comisiones, y sus órganos 

de dirección exigen una composición plural. Todo ello requiere que los profesores se 

organicen y trabajen juntos. 

D) Dimensión ética 

Se basa básicamente en la dedicación y el deber moral de cada alumno, así como 

en su aprendizaje y crecimiento humano. También se manifiesta en el respeto a la 

diversificación y la identificación, así como en las elecciones metodológicas que se hacen. 

El educador se responsabiliza y aborda a varios grupos de alumnos, emitiendo juicios y 

seleccionando técnicas de acuerdo con la misión de la escuela y los objetivos del sistema 

educativo nacional. 

El fundamento ético de la educación como profesión se basa en la dignidad y el 

respeto de los derechos de los adolescentes y niños. Se necesita la idoneidad profesional 

del profesor, la búsqueda metódica de herramientas, su conducta moral y tácticas que 

mejoren el aprendizaje para los alumnos. La complejidad de la educación como profesión 
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requiere una visión de la diversificación que identifique la variedad biológica, cultural, 

lingüística y étnica que distingue a nuestra sociedad, así como la consideración de cómo la 

escuela puede contribuir a la creación de comunidades más democráticas. 

Los profesores imparten la enseñanza como un servicio público, siendo sus alumnos 

los principales beneficiarios. Esta es una actividad regulada en el ámbito profesional por el 

Estado con el fin de vincular su desempeño laboral con los resultados y procesos que de 

ella se deriven, otorgándoles una responsabilidad social frente a sus alumnos, familias, 

comunidad y sociedad. Los profesores deben rechazar la corrupción, los prejuicios, las 

agresiones y el terrorismo en esta dimensión, y deben convertirse en modelos de conducta 

y actitudes éticas en su contexto social. 

1.5.5. Dimensiones específicas del Desempeño Docente 

Contamos con dimensiones de prácticas de la docencia como: 

A) Dimensión pedagógica 

El núcleo de la profesionalidad docente es la dimensión pedagógica. Se refiere a un 

tipo especial de conocimiento, el saber pedagógico basado en el análisis teórico-práctico, 

que le facultad recurrir a una variedad de fuentes para desempeñar su responsabilidad. Del 

mismo modo hace referencia a la práctica explícita de la enseñanza, que necesita la facultad 

de suscitar la voluntad, en otras palabras, el compromiso y el interés de los alumnos por 

ser educados y aprender, así como la ética de la educación, que es el sentido del vínculo 

por el que es objeto de libertad y crecimiento en ámbito educativo. 

B) Dimensión cultural 

Se señala a la exigencia de que las personas tengan una comprensión integral de su 

entorno para afrontar las dificultades económicas, políticas, sociales y culturales, así como 

los retos históricos y los ámbitos internacionales, nacionales, locales y regionales en los 

que se producen. Implica examinar la evolución, los problemas y los retos para 

comprenderlos y obtener el aprendizaje contextualizado que cada civilización ofrece a sus 

futuras generaciones. 

C) Dimensión política 
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Alude al compromiso de los profesores de formar a sus alumnos tanto como 

individuos, como a ciudadanos enfocados al cambio de relaciones sociales todo mediante 

una perspectiva de equidad y justicia social, porque la misión de la institución educativa 

incluye además el reto de formarnos como nación, y sociedad cohesionada con una 

identidad compartida. El profesor debe ser consciente de la realidad social y de sus 

problemas para erigir una sociedad menos desigual, más libre y justa, sustentadas en 

individuos comprometidos, responsables, conscientes y ecológicamente sensibles. 

1.5.6. Marco de Buen Desempeño Docente 

Este documento es un paso que permitirá lograr del Proyecto Educativo Nacional 

el tercer objetivo estratégico: "Docentes bien preparados ejercen profesionalmente la 

docencia", actuando como guía para el diseño e instauración de las políticas y actividades 

de formación, evaluación y desarrollo educativo. Esta nueva herramienta de política 

educativa está diseñada para apoyar las tres prioridades del Ministerio de Educación para 

2016: la calidad del aprendizaje y la disminución de la disparidad, el desarrollo educativo 

orientado en criterios consensuados para una enseñanza exitosa, la remodelación educativo 

y descentralización (MED, 2012). 

Su estructura está organizada en tres categorías en orden jerárquico: cuarenta (40) 

desempeños, nueve (9) competencias y cuatro (4) dominios. 

A) Los cuatro dominios del Marco 

Un dominio es un conjunto de actividades profesionales que influyen positivamente 

en el aprendizaje y está definida como un área o campo de la práctica docente. La 

dimensión ética en la docencia, enfocada hacia el desempeño del desarrollo integral de los 

alumnos y un servicio público, sustenta todos los dominios. En tal sentido se descubrieron 

cuatro (4) ámbitos o áreas paralelas: 

Dominio I: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes: 

Implica el diseño de la programación curricular, los elementos didácticos así como 

sesiones de aprendizaje en el contexto de una perspectiva amplia y multicultural, así como 

la organización de las actividades pedagógicas. Incluye la comprensión de los principales 

rasgos culturales (tangibles e intangibles), sociales y cognitivos de los alumnos, así como 
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el conocimiento de las materias disciplinares y pedagógicas, el aprendizaje y como se 

evalúa, las tácticas de enseñanza y la designación de enseres educativos. 

Dominio II: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes: 

Implica conducir el procedimiento educativo de manera que se aprecie la 

diversificación e inclusión en todos los aspectos. Hace referencia a la mediación 

pedagógica del educador en la creación de un ambiente de aprendizaje propicio, motivación 

de los estudiantes, la gestión de los contenidos, el desarrollo de diversos procedimientos 

metodológicos y de evaluación, empleo de materiales didácticos apropiados y pertinentes. 

Implica el aprovechamiento de una serie de instrumentos y criterios que ayudan a 

identificar los éxitos y los obstáculos del aprendizaje, además de las partes de la enseñanza 

que deben abordarse. 

Dominio III: Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad: 

Implica el compromiso democrático de la institución o red escolar de la 

administración para conformar la comunidad educativa. Se refiere a la comunicación 

efectiva con los múltiples actores de la comunidad educativa, la implicación en la 

elaboración, implementación y evaluación del Proyecto Educativo Institucional y la 

aportación a la instauración de un ambiente institucional positivo. Abarca las cualidades, 

la valoración y el reconocimiento de la comunidad, así como la responsabilidad familiar en 

el efecto de aprendizaje. 

Dominio IV: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente: 

Abarca los procesos y actividades que describen el establecimiento y el crecimiento 

de la educación como profesión. Se hace referencia al razonamiento metódico sobre sus 

propias prácticas de enseñanza y las de sus homólogos, el trabajo en grupo, la cooperación 

entre pares y el involucramiento en actividades de crecimiento profesional. Incluye la 

responsabilidad de cada resultado y proceso de aprendizaje, y la gestión de información 

para el desarrollo y la adopción de políticas educativas regionales y nacionales. 

B) Las nueve competencias docentes 

La competencia se define como un conglomerado de cualidades asignadas a una 

persona que ejerce una determinada profesión. En tal sentido de pensamiento, precisamos 
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un conglomerado de aspectos articulados por esta definición: contexto, capacidad, 

recursos, de movilización, propósito, eficacia y adecuación. 

A los efectos de este documento, la competencia se define como la cualidad de 

solucionar problemáticas y alcanzar objetivos, más que la mera capacidad de aplicar 

conocimientos. La resolución de problemáticas implica entre ellos un conglomerado de 

habilidades y la capacidad para utilizarlas, igualmente la capacidad de evaluar la realidad 

y determinar las propias opciones de intervención. Si definimos la competencia como la 

capacidad de solucionar dificultades y alcanzar objetivos, ésta requiere una acción 

reflexiva, que exige la movilización de recursos externos y internos para elaborar 

respuestas adecuadas a situaciones difíciles y tomar decisiones éticas. Estas habilidades 

son: 

En el Dominio I: 

Competencia 1: Identifica y abarca las capacidades de los estudiantes y sus 

circunstancias, el material disciplinar que se presenta, métodos y procedimientos 

pedagógicos, procesos y enfoques pedagógicos que permiten fomentar las cualidades de 

nivel alto y la formación integral. 

Competencia 2: Planifica la enseñanza con un enfoque colaborativo, asegurando la 

congruencia durante aprendizajes para sus alumnos y la finalidad, el procedimiento 

pedagógico, la disponibilidad de los recursos y su uso, la evaluación, en un programa 

curricular en constante evaluación. 

En el Dominio II: 

Competencia 3: Fomenta la exploración, coexistencia y el aprendizaje, de la variedad 

en todos los aspectos para preparar ciudadanos críticos y multiculturales. 

Competencia 4: Dirige el procedimiento de enseña dominando los conocimientos 

disciplinarios y empleando las tácticas y los recursos aplicables con la finalidad que los 

estudiantes logren a resolver cuestiones de forma reflexiva y crítica a partir de sus propios 

entornos culturales, intereses y experiencias. 

Competencia 5: Comprueba continuamente el aprendizaje a la luz de cada objetivo 

institucional que permita la toma de decisiones y ofrecer retroalimentación a los alumnos 
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y a la sociedad educativa, tomando en consideración las variaciones individuales y los 

entornos culturales. 

En el Dominio III: 

Competencia 6: Contribuye de manera activa a la conducción de la escuela, a través 

de una actitud de democracia, colaborativa y crítica, al diseño y progreso continuo del 

Proyecto Educativo Institucional con el fin de que éste brinde enseñanzas de calidad. 

Competencia 7: Desarrolla vínculos respetuosos, colaborativos y corresponsables 

con la sociedad, comunidad, instituciones del estado, las familias; utiliza sus conocimientos 

y recursos en los procesos educativos además responde por el producto o resultado. 

En el Dominio IV: 

Competencia 8: Para establecer y validar su responsabilidad e identidad profesional, 

considera sobre experiencia y práctica institucional y construye procedimientos de 

aprendizaje constante de forma individual y colectiva. 

Competencia 9: Demuestra honestidad, equidad, responsabilidad y devoción por su 

rol social al ejercer su profesión con base a éticas de respeto hacia los derechos 

fundamentales de cada persona. 

C) Los desempeños 

Son los comportamientos visibles de los individuos que permiten caracterizarse y 

evaluarse, y además demuestran su competitividad. La realización del aprendizaje 

deseados y la realización de determinadas actividades son factores del rendimiento. Se 

considera que la forma en que se completan dichas actividades refleja la competencia 

básica de una persona. 

Los aspectos sobre el desempeño son: 

1. Resultados: Se refiere a la fijación de los logros específicos y globales alcanzados 

a lo largo del desempeño. 

2. Responsabilidad: Se refiere a las funciones universales de la profesión. 

3. Actuación: Conducta perceptible, esta permite ser caracterizada y/o evaluada. 
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1.5.7. Evaluación del desempeño docente. Modelo de la Práctica Reflexiva 

Valdés (2004) cree el modelo en mención se basa en nociones de la enseñanza como 

una serie de sucesos en los que se encuentran y resuelven dificultades, y además las 

habilidades de los educadores mejoran constantemente a medida que se encuentran, definen 

y resuelven desafíos en su práctica propia. 

 Este encauzamiento se denomina reflexión en torno a la acción. Según Valdés (2005) 

la evaluación es fundamentalmente un juicio de valor que comprende a fondo una realidad 

y que incluye también la propia perspectiva del educador.  

 Valdés (2004) plantea cuatro dimensiones en el modelo de Práctica Reflexiva: 

Relaciones Interpersonales, Responsabilidad en el Desempeño de sus Funciones, 

Emocionalidad y Capacidades Pedagógicas, los cuales son consideradas como el 

fundamento para crear el instrumento de recolección de información respecto al 

Desempeño Docente. 

En resumen, se puede decir que el desempeño docente se evalúa de manera 

multidimensional; y este estudio incorpora los aportes de Valdés como especialista 

latinoamericano en la evaluación de la calidad educativa. 

Dimensión 1: Capacidades Pedagógicas. Esta dimensión identifica los talento o 

capacidad que el educador debió alcanzar durante su formación, cualidades que le permiten 

afrontar con éxito su trabajo como docente; las habilidades pedagógicas y metodológicas, 

así como las habilidades didácticas, se demuestran en esta dimensión. 

Dimensión 2: Emocionalidad. Las características personales y psicológicas han sido 

reconocidas como las requeridas para la enseñanza (vocación). El educador debe ser capaz 

de reconocer su propio estado de ánimo, así como de comprender el estado de ánimo de 

los demás, a fin de utilizarlos como instrumentos para promover una actuación docente 

eficaz y, lo que es más importante, para sentirse apreciado. 

Dimensión 3: Responsabilidad en el Desempeño de sus Funciones. Esta dimensión 

se describe a la ejecución de asignaciones, participación individual para tomar decisiones 

institucionales, la formación continua, el cumplimiento de las normas, el nivel de 

implicación en las sesiones  que abarcan la metodología o los momentos de reflexión de los 

instructores, puntualidad, la asistencia, etc. 
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Dimensión 4: Relaciones Interpersonales. Es necesario considerar la naturaleza 

complicada de las organizaciones sociales, la comunidad, la familia, el grupo educativo, 

sus organizaciones y las interrelaciones entre el colectivo. 

Desde un punto de vista orientativo, las conexiones maestro-estudiante juegan un 

papel importante en estas relaciones, no solo dentro del contexto del aula, sino también en 

el trabajo que el maestro crea fuera de ella. 

1.5.8. Los Incentivos 

Actualmente cabe resaltar la importancia de que las organizaciones empleen planes 

de incentivos que les permitan mantener las perspectivas y disponer estándares de 

desempeño de cada uno de sus empleados. 

Werther y Davis (2008) describen los incentivos como los elementos, eventos o 

situaciones que motivan a las personas a tomar medidas. Son un conjunto de estímulos, no 

todos financieros, pero todos dirigidos a alcanzar determinados objetivos. 

Para Ramón Ynfante (2008) los incentivos: Es lo que se sugiere para alentar o 

impulsar a cada trabajador a participar en ciertos comportamientos que generalmente están 

dirigidos a lograr los siguientes objetivos: mayor calidad, mayor cantidad, menores costos 

y mejor satisfacción. En este sentido, los incentivos para aumentar la producción cada vez 

que la puntualidad, asiduidad y calidad no disminuyan (recompensándola), así como el 

ahorro de materias primas. 

1.5.9. Clasificación de los Incentivos 

Para prácticamente cada tipo de actividad o función realizada, hay una variedad de 

métodos para clasificar los sistemas de incentivos. Como señalan Werther y Davis (2008), 

los incentivos permiten representar todo el paquete salarial o un suplemento a una 

estructura de ingresos y salarios más típica. 

Por consiguiente, los incentivos se dividirán en dos categorías:  incentivos no 

financieros e incentivos monetarios. 

Los incentivos financieros Permiten considerarse como una recompensa exclusiva 

en base al buen desempeño concedido a los empleados con el objetivo de incrementar la 

productividad y cada nivel de motivación, mientras que los incentivos no monetarios 
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pueden considerarse como asistencia moral o social que se brinda a los empleados a cambio 

de su capacidad organizativa, sino también para incrementar su calidad de vida profesional 

y personal. Cabe destacar que tanto los incentivos financieros como los no financieros 

tienen un objetivo: recompensar el potencial humano para aumentar el compromiso 

organizacional. 

Los Incentivos no financieros, de la siguiente manera están clasificados: 

Beneficios del aseguramiento, Werther y Davis (2008) enfatizan lo siguiente: los 

beneficios de obtener pólizas de seguro del empleado incluyen a cada miembro de su 

familia. 

Como resultado, se afirma el beneficio trata de brindar asistencia social a los 

trabajadores y su respectiva familia, asegurando que el empleado se considere valorado por 

la organización, incrementando así el compromiso organizacional y la productividad.  

Prestaciones fuera del horario de trabajo. 

Chiavenato (2000) señalan que, los servicios y beneficios que tienen como objetivo 

ofrecer al empleado condiciones de relajación, disfrute, recreación, ocio constructivo o 

higiene mental. 

 En tal efecto, esto es para que el trabajador sienta que la organización es importante 

no solo para incrementar la producción, sino también para considerar que se tiene en 

consideración su recreación y tiempo libre, esto permite construir armonía entre los sus 

familias y miembros de la organización mediante de labores deportivas, reuniones, 

vacaciones y otras actividades que permitan incrementar en los trabajadores la calidad de 

vida. Algunos ejemplos son: 

• Días festivos y vacaciones: Por razones religiosas, culturales e históricas, por 

nombrar algunas, gran mayoría de empleados lo ven como un día festivo, a pesar de que la 

legislación no lo proclama oficialmente como tal. Lo que causa cierto absentismo es que 

muchas empresas, si el "día festivo" ocurre el jueves, ofrecen el viernes libre para aliviar 

el estrés de los trabajadores. Muchas organizaciones, como agentes motivadores, agregan 

una semana de vacaciones por el servicio prestado cada año y del mismo modo a los diez 

años, esto puede ser un motivador estupendo en nuestro país, ya que aumenta las 

disposiciones de los requisitos legales.  
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• Días de enfermedad y compensación por salud: en cuanto a diversas 

circunstancias pueden manifestarse a los trabajadores y que no pudieron justificarse por 

escrito o por adelantado por una u otra razón, es esencial enfatizar que, para combatir este 

escenario, intrínsecamente de las políticas, las organizaciones necesitan instaurar un 

número máximo de días de trabajo que los empleados al año se les permita de esta manera 

estar ausentes. 

• Actividades deportivas: se espera que los empleados entre sí puedan unirse a 

través de estas actividades, fomenten la unidad grupal y trabajen juntos con la finalidad de 

alcanzar los objetivos establecidos; también ayudarán a las personas a mejorar su salud 

física, por lo que los empleadores deben considerarlas como inversión en talento humano 

en lugar de un gasto. 

Horario flexible 

Werther y Davis (2008), manifiestan que comúnmente las personas tienen varias 

curvas de producción durante sus horas de vigilia. 

En consecuencia y como resultado, no todo el mundo lo hace igual de bien en el 

mismo horario. Por lo tanto, las empresas deben ajustar sus horarios de manera que los 

empleados puedan adaptarse fácilmente. Así mismo, es factible incorporar trabajadores en 

horarios flexibles que, mientras efectúan un trabajo dentro de la organización, cumplen 

simultáneamente una función fuera de ella, como un estudiante. A continuación, se 

muestran las dos formas de horario flexible. 

• Flextime: Es un tipo de tiempo de trabajo adoptado en Europa que ha crecido 

en popularidad y elimina los horarios fijos utilizados por las organizaciones. Esto se refiere 

principalmente a los empleados que reportan a su empleo intrínsecamente de los términos 

determinados por la organización. Por ejemplo, si el horario de trabajo de la empresa es de 

8 a.m. a 8 p. m., el trabajador puede llegar a las 10 a. m. y completar su día de trabajo 

típico, para que puedan sentirse más cómodas las persona y realice sus tareas de manera 

más efectiva. 

• Participación en la labor: implica facultar que dos personas hagan la tarea en 

lugar de una; con esta estrategia, el trabajo se combina en varias horas, días e incluso 

semanas. Esto permite que dos personas desempeñen funciones en un lugar determinado. 
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Servicios a los empleados 

En referencia a este aspecto Chiavenato (2000) precisa como, los beneficios y 

servicios que tienen como objetivo brindar a los trabajadores instalaciones, bienestar y 

servicios públicos que permita incrementar su calidad de vida. 

Cada organización proporciona a sus empleados servicios directos de los que se 

benefician claramente, con el objetivo de proporcionar servicios de confort para el talento 

humano a cada uno de ellos y, al mismo tiempo, disminuir sus ansiedades. A modo de 

ejemplo, a continuación, se enumeran servicios sociales que ofrecen las organizaciones: 

•  Servicios sociales: existen varias oportunidades disponibles para el círculo 

social de los empleados, todas las cuales están enfocadas en garantizar su estabilidad. 

Guarderías, agencias de cuidado de personas mayores y transporte son solo algunos de los 

servicios sociales que las corporaciones podrían proporcionar a sus empleados.  

• Servicios financieros: hacia los empleados las empresas proporcionan bajos 

porcentajes para satisfacer una demanda, como el financiamiento para comprar 

automóviles o viviendas, entre otras cosas. 

• Ayuda educativa: es típico en las organizaciones dar asistencia para las 

contribuciones de capacitación de los empleados. Aunque esto es ventajoso para las 

empresas, es crucial destacar que hacen mayor hincapié en los cursos que son directamente 

relevantes para los roles que desempeñan los trabajadores. 

• Servicio de cafetería y comedor: el principal propósito de un comedor y 

cafetería dentro de una empresa es animar a los trabajadores a ahorrar tiempo y disuadirlos 

de extender la hora del almuerzo fuera de la institución. 

1.6.  Importancia de los Incentivos 

En cualquier caso, los trabajadores deben ser impulsados a realizar sus tareas con 

entusiasmo, lo que resulta en una alta tasa de producción. Para minimizar cualquier 

dificultad, los directivos de la organización deben asumir la obligación de asignar 

correctamente la retribución de incentivos que las empresas puede suministrar. 

Teniendo en cuenta no es igual la necesidad de los individuos y que fórmulas 

mágicas para mantenerlas motivadas no existe, los incentivos pueden considerarse la mejor 

manera de persuadirlas porque pueden satisfacer una variedad de necesidades, tanto 
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económicas como no económicas, por lo que podemos decir que los incentivos pueden 

tener diferentes grados de importancia dependiendo de las circunstancias de las personas. 

Snell y Bohlander (2008) mencionan que, el incentivo dirige esfuerzos de los 

trabajadores hacia objetivos de rendimiento particulares y crean una motivación genuina, 

lo que resulta en recompensas considerables tanto para las personas como para la empresa. 

En conclusión, los incentivos son importantes para la empresa porque permite que 

los empleados se desempeñen adecuadamente, con el objetivo de desarrollar sus 

actividades lo mejor posible, y desempeñarse correctamente les facultará aportar a la 

calidad general y funcionalidad de la organización; así mismo, cubren algunas facetas de 

su vida fuera del trabajo. 

Sherman y Chruden (1977) definen lo siguiente: Si cada empleado de la empresa 

tiene la misma posibilidad de participar, un sistema de incentivos tiene más posibilidades 

de éxito. Si algunas personas se quedan fuera, pueden sentir envidia y resentimiento por 

aquellos que tienen el potencial de ganar más dinero y, por lo tanto, estar menos dispuestos 

a colaborar por completo. 

De esta manera, se puede interpretar que, al aplicar incentivos, es importante 

considerar a todos los empleados que conforman la empresa, ya que esto ayuda a la empresa 

a prevenir conflictos laborales que puede ser perjudicial para la empresa. Como resultado, 

se aspira a mejorar la motivación extrínseca e intrínseca del talento humano, así como el 

ambiente organizacional, lo que resulta en una sana competencia permitiendo el 

crecimiento de las actividades individuales como colectivas, y así lograr el objetivo. 

Por lo tanto, es fundamental ejecutar programas que garanticen la construcción de 

compromiso de los empleados y el aumento de la calidad. Según Dessler (1996), el objetivo 

general de estas iniciativas es hacer sentir a los empleados como un socio más y animarlos 

a sentirse considerados en la empresa y sus objetivos como suyos. 

La mayoría de los incentivos, debe mencionarse, están dirigidos a incrementar en 

los trabajadores el desempeño medítate tácticas que son aprobadas y aceptadas por ellos, 

lo que resulta mediante la ejecución una mayor eficiencia de las responsabilidades de la 

empresa. 
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1.6.1.  ¿Cuál es el enfoque de los Incentivos? 

Según Chiavenato (2009), los incentivos prácticamente constantemente están 

diseñados para apoyar el logro de objetivos y resultados. El énfasis podría estar en el 

desempeño laboral o la disponibilidad de habilidades específicas. 

Los incentivos y la participación en los beneficios, por otro lado, son esquemas de 

remuneración que motivan logros específicos, según Werther y Davis (2008). 

En conclusión, independientemente del enfoque de incentivos, el objetivo es lograr 

los mismos resultados, es decir, cumplir las metas y objetivos establecidos sobre la base de 

constantes acciones que satisfagan cada expectativa de las empresas, al igual que las de las 

personas que integran la organización, mediante sistemas de remuneración que permitan 

alcanzar esos objetivos propuestos de manera eficiente. 

1.6.1. Motivación 

Según Keith (2003), la motivación ocurre dentro del contexto de una cultura, 

incluye un modelo de comportamiento organizacional y necesita habilidades para 

comunicarse. Sin embargo, descubrir y comprender los impulsos y requisitos de los 

empleados, que se originan en los seres humanos, también es necesario para la motivación. 

Según Westwood (1992), las propiedades de la motivación como noción, son:  

• La motivación es un estado de ánimo intrínseco por el cual pasa una persona. No 

obstante, las variables externas, como otras personas, pueden tener un impacto en el estado 

de ánimo motivacional del sujeto, es único para él.  

• Una condición motivacional es aquella en la que el sujeto se siente obligado a 

actuar debido a presiones, intención o un deseo para hacerlo.  

• La motivación se basa en un deseo o una decisión. En pocas palabras, cuando un 

individuo es estimulado (ya sea externa o internamente), da respuesta optando por 

comportarse de una forma y con un nivel de ímpetu que selecciona.  

• La motivación juega un papel en la acción y el rendimiento, al menos en parte. 

Como resultado, es fundamental para nuestra capacidad de anticipar y comprender los 

comportamientos y el rendimiento.  
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• La motivación viene en muchas formas. Es un proceso complicado con varios 

componentes y el potencial de numerosos factores, alternativas y resultados.  

• Estados de motivación individuales y las cosas que los impactan de manera 

diferente.  

• El estado de ánimo motivacional de una persona varía a lo largo del tiempo y en 

diferentes entornos.  

El deseo de gastar grandes cantidades de esfuerzo hacia los objetivos de la 

organización, condicionada por el potencial del esfuerzo logrando satisfacer necesidades 

personales, es definido por Robbins (1998). Los tres factores importantes del autor Stephen 

Robbins son las necesidades, el esfuerzo y los objetivos de la organización.  

El elemento de esfuerzo es una métrica que mide cuán intenso es algo. Cuando se 

trata de esfuerzo, Stephen Robbins afirma:" Cuando alguien está motivado, se dedica a su 

objetivo." Sin embargo, incluso con altos niveles de motivación, los resultados positivos 

de rendimiento son poco probables salvo que el esfuerzo vaya dirigido de una manera que 

pueda beneficiar a la empresa. Como resultado, se debe evaluar la intensidad como la 

calidad del esfuerzo. Es necesario buscar el tipo de esfuerzo que esté enfocado a los 

objetivos de la empresa y que sea congruente con ellos.  

Para Stephen Robbins, un requisito implica una condición interna que hace que 

ciertos resultados sean atractivos. Las necesidades insatisfechas producen estrés, lo que 

alimenta el impulso del individuo. Estos impulsos causan una actividad de búsqueda que 

permite localizar objetivos específicos que, si se alcanzan, lograrán satisfacer la demanda 

y disminuir la tensión.  

1.6.2. Teoría de la motivación e higiene de Frederick Herzberg  

Frederick creía firmemente en la importancia de la conexión de una persona con su 

trabajo, y en que la actitud de uno respecto a su trabajo podía determinar su fracaso o éxito. 

Herzberg estudió lo que los individuos esperaban de sus trabajos y les solicitó que 

describieran lo más preciso posible los momentos en los que se sentían especialmente 

felices o mal por ello. Estas respuestas fueron contadas y divididas en grupos. Los 

elementos que influyen en las actitudes sobre el trabajo en la tabla siguiente se muestran.  
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Tabla 1 

Comparación de los satisfactores e insatisfactores en el trabajo 

Factores que caracterizan a eventos en 

el trabajo que llevan a la insatisfacción 

extrema  

Factores que caracterizan a eventos 

en el trabajo que llevan a la 

satisfacción extrema  

➢ Política de la compañía y  

administración  

➢ Supervisión  

➢ Relación con el supervisor  

➢ Condiciones de trabajo  

➢ Salario  

➢ Relación con los compañeros  

➢ Vida personal  

➢ Relación con los subordinados  

➢ Logro  

➢ Reconocimiento  

➢ El trabajo en sí mismo  

➢ Responsabilidad  

➢ Avance  

➢ Crecimiento  

 

 

Fuente: Robbins (1998)   

 

La Teoría de la Motivación y la Higiene, también denominada: "Teoría de Dos 

factores", Herzberg la había propuesto. Basándose en esta teoría, las personas se ven 

afectadas por dos cosas: 

• La insatisfacción es causada fundamentalmente por problemas de higiene. 

Estos elementos crean infelicidad si faltan o son insuficientes, sin embargo, su existencia 

tiene un efecto insignificante en la satisfacción a largo plazo.  

• Las variables motivacionales son la principal fuente de satisfacción. Estos 

elementos contribuyen a la felicidad de un individuo, pero tienen un impacto mínimo en la 

insatisfacción. 

A continuación, se explica estos factores:  

a) Factores higiénicos o factores extrínsecos  

Estos factores, también conocidos como factores higiénicos, se encuentran en el 

entorno que rodea a los individuos e incluyen los entornos en los que operan. Los 

individuos tienen poco control sobre los elementos sanitarios porque son manejados y 

elegidos por las organizaciones. Los principales factores higiénicos son las reglas internas, 

los individuos que trabajan en ella, clima de relación entre las personas que la conforman 
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y la organización, las directrices y políticas de la empresa, las condiciones ambientales y 

físicas del entorno laboral, el tipo de supervisión que reciben las personas de sus superiores, 

las prestaciones sociales y el salario, etc.  

Son elementos externos que existen en el entorno inmediato de las personas.  

Dinámica de higiene 

Herzberg (1996) en consideración a los factores higiénicos señala lo siguiente:  

1. Los aspectos higiénicos hacen referencia al entorno en que se realiza el 

trabajo y al entorno por el que está rodeado. La dinámica higiénica fundamental es la de 

prevenir las preocupaciones que el entorno pueda provocar. 

2. El descontento laboral se produce debido a que los elementos higiénicos se 

degradan hasta un grado más bajo al que los trabajadores lo sientan aceptable. Las actitudes 

en el trabajo, en particular el contento y el descontento, están fuertemente influenciadas 

por las cuestiones de higiene. 

3. No habrá descontento, pero no habrá una actitud positiva visible, después de 

que estos elementos se hayan abordado o llevado a niveles que los empleados consideren 

aceptables. 

4. Las personas se sienten insatisfechas cuando están en un mal ambiente, pero 

rara vez están contentas cuando están en uno bueno. Es necesario establecer un conjunto 

común de sistemas de higiene integrados. 

5. Es tan crucial evitar el descontento como promover la motivación satisfecha. 

6. Las variables higiénicas funcionan indistintamente de los estimulantes. Una 

persona en el trabajo podría estar muy motivada y, sin embargo, no estar satisfecho con su 

ambiente de trabajo, por lo que es necesario incentivar aspectos higiénicos y 

motivacionales. 

7. Aunque su frecuencia sea muy variable, todos los factores higiénicos son 

igualmente significativos. 

8. La mejora de las variables de higiene tiene un impacto a corto plazo. Alguna 

mejoría elimina o evita la infelicidad. 

9.  Las necesidades de higiene (o de mantenimiento) siguen un patrón cíclico y 

acaban volviendo al punto de partida. Así mismo, conduce al síndrome de "¿Qué has hecho 

por mí recientemente?" 

10. Las exigencias de higiene comprende un punto cero que es mayor cada vez 

sin una respuesta clara. 
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b) Factores motivacionales o factores satisfacientes  

El contenido del puesto de trabajo y el tipo de tareas que realiza el empleado están 

vinculados a los factores motivacionales o intrínsecas. Las variables motivadoras están, 

pues, bajo el control del individuo, ya que están vinculadas a lo que hace y realiza. El 

progreso personal, las exigencias de autorrealización y el reconocimiento profesional son 

variables motivacionales que dependerán de actividades que la persona realice en su 

empleo. Habitualmente, las actividades y los roles se desarrollaron y definieron sólo con el 

propósito de alcanzar los principios de eficiencia y reducción de costos, borrando partes de 

desafío y potencial de innovación individual. Según las investigaciones de Herzberg, esto 

tiene un impacto "desmotivador" en la persona que ejecuta o realiza sus tareas, generando 

indiferencia, carencia de sentido psicológico y falta de interés, porque la organización en 

el mejor de los casos no proporciona un agradable lugar para desarrollar el trabajo. 

Según Chiavenato (1989), la influencia de los factores motivadores en el 

comportamiento de las personas es considerablemente más profunda y sostenida. Las 

personas están más satisfechas cuando los elementos motivadores son ideales. Sin 

embargo, cuando son inseguros, inhiben el disfrute. Dado que están vinculados a la 

realización individual, Herzberg los denomina elementos satisfactores. Las situación de los 

no satisfactores y los satisfactores se observan en el siguiente gráfico.  

 

Figura 1 

Factores satisfacientes 

 

Fuente: Chiavenato (1989). 
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De la figura anterior tenemos los factores motivacionales intrínsecos, estos factores 

de motivación están orientados al reconocimiento, al crecimiento, al trabajo propio y a la 

responsabilidad; por lo tanto, cuanto más se trabaje para promover estos tipos de factores 

de motivación dentro de la empresa, más personas podrán hallar condiciones psicológicas 

y  emocionales esenciales para sentirse motivados y, como resultado, las personas podrán 

hallar las condiciones psicológicas y emocionales adecuadas para sentirse motivados, por 

otro lado, son aquellos sobre los que una persona no tiene ninguna influencia y que son 

formados por las organizaciones; independientemente del grado o porcentaje de estos 

elementos higiénicos, la consecuencia es casi invariablemente el descontento de los 

trabajadores.  
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1.7. Propuesta del esquema  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DO 

DESEMPEÑO 

DOCENTE 

BASES TEÓRICAS 

Teoría de la Motivación e 

Higiene de Hezberg 

Enfoques Crítico reflexivo  

 

CONTEXTO 

PROBLEMA: Deficiente 

desempeño docente 

Deficiencias en el desarrollo del 

desempeño docente, lo que se 

manifiesta en el limitado desarrollo 

de: capacidades pedagógicas, 

emocionalidad, responsabilidad, 

relaciones Interpersonales y 

resultados de su labor. Lo anterior 

conlleva al bajo rendimiento 

académico de los estudiantes 

PLAN DE INCENTIVOS 

LABORALES 

Factores higiénicos 

Factores motivacionales 

   

ACTIVIDADES 

Estrategias que se aplicaran: 

Incentivos monetarios 

Talleres 

CIAC 

Tutoría Personalizada 

Actividades integradoras 

 

 

ACTIVIDADES 

LOGROS 

• Mejorar el factor motivacional del 
reconocimiento en los docentes a 
través de incentivos laborales para 
lograr su satisfacción laboral 

• Mejorar los procesos pedagógicos y 
didácticos mediante estrategias de 
trabajo colegiado, capacitaciones 
para lograr un desempeño docente 
eficiente 

• Promover las buenas relaciones 
interpersonales a través de 
actividades integradoras y talleres 
para erradicar la insatisfacción 
laboral 

•  
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2. CAPÍTULO II: MÉTODOS Y MATERIALES  

 

2.1.Tipo y diseño de investigación 

2.1.1. Tipo de Investigación 

Se llevó a cabo una forma de estudio aplicada, enmarcada en el 

método cuantitativo, en consonancia con el objetivo de la investigación 

y la naturaleza del problema identificado. 

2.1.2. Diseño de la investigación 

No experimental porque no modificaremos de manera intencional las 

variables independientes en nuestra investigación, sino que 

observaremos los acontecimientos tal y como se producen en su entorno. 

Esto se debe a los límites mencionados anteriormente en cuanto a los 

costes de aplicación y el tiempo necesario para ver los beneficios. 

 

 

 

 

Donde: 

M1: Es la muestra que se está observando 

O : Es la observación a desarrollar en la muestra. 

P : Es la propuesta  

T1 : Es el tiempo de medición de la Observación. 

El diseño a emplear es No experimental transversal 

“En los diseños de estudios transversales los datos se recopilan en un 

momento determinado. Su objetivo es caracterizar las variables y estudiar 

su frecuencia e interrelaciones en un momento determinado” (Hernández, 

Fernández y Baptista, 2010, p. 53). 

 

2.2.Población y muestra 

2.2.1. Población  

La población está conformada por los 20 docentes de la I.E. N° 10908 

Naylamp Bodegones distrito San José – Lambayeque 

T1    

M1   O  P   
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2.2.2. Muestra 

 Teniendo en cuenta su tamaño (20 personas con edades comprendidas 

entre los 30 y los 60 años), la población fue tratada como una muestra 

para este estudio. 

2.3.Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 Las técnicas a utilizar son la observación y la encuesta, pues se emplearán 

para realizar el diagnóstico sobre el desempeño de los docentes 

2.3.1. Observación 

 Como su mismo nombre lo indica, en lo que consiste esta técnica 

recolección de datos es en apreciar con cierta proximidad la realidad 

problemática que vamos a estudiar o analizar en una investigación, a 

efectos de poder obtener información que nos resulte relevante para poder 

cumplir con los objetivos de estas. 

2.3.2. Encuesta 

 La encuesta es una técnica para el recojo de datos que permite por 

medio del sondeo y la aplicación de un cuestionario, conocer las 

preferencias y perspectivas de un determinado grupo de personas con 

relación a un fenómeno o realidad problemática en la que se encuentren 

inmersa o con la que hayan tenido contacto, para luego analizar la 

información obtenida de forma estadística, siendo el instrumento de 

recolección de datos una ficha de observación y una encuesta, el cual está 

basado en el constructo de los ítems de la variable del Desempeño 

Docente propuesto en el modelo de evaluación de acuerdo con el enfoque 

de Valdés (2004). El anexo 2 muestra la operacionalización de la variable 

desempeño docente. 

 

2.4.Instrumento de recolección de datos 

La guía de observación y el cuestionario son los instrumentos empleados, ya 

que este último es muy útil para recoger y documentar la información obtenida 

por el investigador. 

2.4.1. El cuestionario 

Definido como aquel instrumento de una investigación, conformado 

por un conjunto de interrogantes, ítems e indicadores que van a permitir 
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al investigador recoger una información de forma célere y ordenada. En 

su mayoría, los cuestionarios suelen contener preguntas abiertas o 

cerradas, lo cual va a depender del objeto de la investigación y de la 

información que se pretenda obtener. 

2.5.Métodos y procedimientos para la recolección de datos 

Para llevar a cabo este estudio, se emplearon los siguientes procedimientos: 

- El método inductivo-deductivo, sistematiza el proceso de investigación 

considerando las relaciones entre la problemática, objetivos, hipótesis, 

operacionalización de variables, población y muestra, diseño de 

investigación, técnicas y herramientas de investigación y resultados. y 

desarrollar conclusiones y recomendaciones. 

Hipotético Deductivo: Al partir de una hipótesis, esta debe ser contrastada 

antes de que pueda ser aplicada a otras poblaciones con características 

comparables. 

- El método histórico. - Se utiliza en problemas educativos, temas de 

investigación, tendencias educativas, proposiciones sustentadas en teoría, 

estudios evolutivos de realidades situacionales en el campo de estudio. 

Métodos Empíricos: Permiten la recolección y construcción de datos 

experimentales y el conocimiento de los hechos básicos que caracterizan el 

fenómeno, se utilizarán los siguientes métodos: observación y experimento. 

2.6.Sistema de procesamiento de datos 

Los datos obtenidos del diagnóstico se analizarán cuantitativamente con el 

programa estadístico SPSS. 

Se realizará un análisis estadístico descriptivo. Los datos se muestran en 

distribuciones tabulares y se producen métricas de tendencia central como la 

media, la mediana y la moda. 

2.7.Materiales 

Los materiales empleados para la presente investigación fueron el Internet, 

una computadora, la sala multimedia de la I.E, hojas de papel bond, cuadernos, 

folders, entre otros.  
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3. CAPÍTULO III: RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

3.1. ANALISIS E INTERPRETACIÓN DE DATOS 

El desempeño del docente se evaluó mediante un formato de escala con 24 items, 

en el que elegían una de las cinco opciones (rango de 1 a 5) que mejor caracterizaban su 

conducta docente. La escala de respuesta era la siguiente: 

  

ESCALA DE RESPUESTAS 

Siempre    5 

Muy Frecuentemente    4 

Frecuentemente   3 

A veces   2 

Nunca    1 

 

Resultados del desempeño docente por dimensiones 

Tabla 2 

Capacidades pedagógicas. 

 

 
N % % acumulado 

Baja 6 30 30 

Media 8 40 70 

Alta 6 30 100 

Total 20 100  

 

Se evidencio que el 40% presentan un nivel de capacidad pedagógica media, esto 

significa que el docente puede mejorar en su metodología y habilidades didácticas, mientras 

que el 30% un nivel bajo, lo que quiere decir que no cuentan con las capacidades que 

debieron adquirir durante la formación de su carrera; de igual manera el otro 30% obtuvo un 

nivel alto, lo que demuestra que cuentan con destrezas metodológicas y pedagógicas. 
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Tabla 3 

Emocionalidad. 

 

 
N % % acumulado 

Baja 3 15 15 

Media 11 55 70 

Alta 6 30 100 

Total 20 100  

 

De acuerdo con los resultados de la tabla anterior, el 55% presentan un nivel medio 

de emocionalidad, esto quiere decir que pueden orientarse a mejorar en referencia a la 

empatía con sus estudiantes, mientras que el 15% presentó un nivel bajo, significando que 

no reconocen adecuadamente sus emociones y no comprenden a sus estudiantes. 
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Tabla 4 

Responsabilidad en el desempeño de sus funciones laborales. 

 

 
N % % acumulado 

Baja 6 30 30 

Media 7 35 65 

Alta 7 35 100 

Total 20 100  

 

Se denotó que el 35% presentan un nivel medio y alto de responsabilidad en el 

desempeño de sus funciones laborales lo que significa que un porcentaje puede orientarse a 

mejorar y el otro sí cumple con sus funciones como cumplir la normativa, ser puntuales, 

seguir capacitándose, entre otras; mientras que, el 30% un nivel bajo, esto quiere decir que 

los docentes no cumplen con sus funciones laborales. 
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Tabla 5 

Relaciones interpersonales. 

 

 
N % % acumulado 

Baja 6 30 30 

Media 5 25 55 

Alta 9 45 100 

Total 20 100  

 

Se evidenció que el 45% presentan un nivel alto de relaciones interpersonales es decir 

que, si establecen un adecuado contacto con su comunidad escolar en general, directivos, 

padres y con sus alumnos, mientras que el 25% presenta un nivel medio, significando que 

pueden orientarse a mejorar su interacción con la comunidad escolar. 
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Tabla 6 

Resultados de su labor educativo. 

 

 
N % % acumulado 

Baja 5 25.0 25.0 

Media 3 15.0 40.0 

Alta 12 60.0 100.0 

Total 20 100.0  

 

Se evidenció que el 60% presentan un nivel alto respecto a los resultados de su labor 

educativo, es decir que sus estudiantes lograron un nivel alto respecto al estudio, naturaleza, 

sentimientos a la patria y rendimiento académico, mientras que, el 15% un nivel medio, esto 

significa que puede orientarse a mejorar su labor educativo para alcanzar que sus alumnos 

tengo en alto desempeño académico y generen sentimientos de amor al estudio y a la patria. 
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Tabla 7 

Medidas de tendencia central y dispersión 

Media Mediana Desviación estándar 

76.65 76,5 6,75 

 

 

De la tabla 7 muestra que la media fue de 76,65, y la mediana de 76,5, todo ello en 

términos de puntuación del desempeño docente. Se evaluaron 24 preguntas de escala con 

una puntuación máxima de 5 puntos cada ítem para un total de 120 puntos. 

De acuerdo con las siguientes conclusiones, el rendimiento docente de la institución 

educativa es constante. 
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3.2. PLAN DE INCENTIVOS LABORALES 

3.2.1 Datos generales  

Institución : “N° 10908 Naylamp” 

Lugar  : Distrito San José – Lambayeque 

Nivel   : Educación Básica Regular 

Año   : 2018   

Investigador :  Autora  

 

3.2.2. Objetivos 

General 

Mejorar el desempeño docente en la Institución Educativa N° 10908 Naylamp 

Bodegones, distrito San José – Lambayeque. 

Específicos 

• Mejorar el factor motivacional del reconocimiento en los docentes a través de 

incentivos laborales para lograr su satisfacción laboral. 

• Mejorar los procesos pedagógicos y didácticos mediante estrategias de 

trabajo colegiado, capacitaciones para lograr un desempeño docente eficiente. 

• Promover las buenas relaciones interpersonales a través de actividades 

integradoras y talleres para erradicar la insatisfacción laboral. 
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3.2.3. Teorías 

El programa tiene base teórica fundamentada en: 

 

La Teoría de la Motivación e Higiene de Hezberg, quien afirma que las 

características que contribuyen a la satisfacción laboral son distintas de las que contribuyen 

a la insatisfacción laboral, Herzberg define la política organizacional, la supervisión, las 

interacciones interpersonales, el ambiente de trabajo y la compensación como variables de 

higiene. Si las cosas son tolerables, la gente no estará insatisfecha; pero, no estará satisfecha, 

"puedes hacer hincapié en el éxito, el reconocimiento, el trabajo en sí, la responsabilidad y 

el progreso" si quiere motivar a sus empleados. Herzberg al mismo tiempo se refiere a ellos 

como aspectos motivadores o gratificantes, y cuando son ideales, llevan a las personas a 

sentirse satisfechas. Sin embargo, cuando están en precariedad, evitan la satisfacción ya que 

están ligados a la satisfacción individua. 

 

El enfoque crítico reflexivo 

El enfoque crítico-reflexivo busca involucrar a los profesores del programa de 

acompañamiento en un proceso de reforma educativa y dedicación a los requerimientos del 

desarrollo regional y nacional a partir de la deconstrucción y reconstrucción crítica de su 

propia práctica pedagógica e investigativa. La acción como eje fundamental del proceso de 

formación y formas eficientes de producir conocimiento pedagógico contextualizado. 

“…Esta interacción permanente entre la reflexión y la acción se constituye en el corazón de 

un estilo de desarrollo profesional que es capaz de construir y comunicar un saber 

pedagógico relevante” (Porlán et al., 1996). 

 

Este enfoque se refiere a un perfil de profesor flexible, abierto a la versatilidad, capaz 

de examinar su enseñanza, autocrítico y con un amplio dominio de las capacidades 

relacionales y cognitivas. 

 

La enseñanza reflexiva crítica fomenta el pensamiento grupal e individual, examina 

el por qué y el para qué de la educación, explora y desarrolla significados y apoya el 

desarrollo de ideas educativas e interacciones humanas más relevantes en aras de la igualdad 

y la justicia social.  
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El docente crítico reflexivo hace realidad el propósito social de la educación al 

proporcionar un papel dedicado a las dinámicas de cambio socioeducativo requeridas por 

cada entorno nacional, regional y local. Desde este punto de vista, el deber del docente crítico 

reflexivo se extiende más allá de los contextos institucionales, sociales y comunitarios, con 

énfasis en el desarrollo de la equidad y el cambio de la sociedad. 

 

3.2.5. Recursos 

• Humanos: Docentes, director. 

• Materiales: Cinta adhesiva, Papelotes, rotuladores, videos, fichas, papel bond, 

CDs, ordenador, equipo multimedia. 

• Financieros: Autofinanciado por la institución educativa.  

3.2.6. Metodología 

Se debe explicar las cualidades del enfoque que se va a emplear.: 

➢ Metodología activa: La atención se centra en el grupo y en como trabajar con 

ello.  

Utilizaremos técnicas activas para poner en práctica la idea, permitiendo que las 

personas participen individualmente y en grupo. Para ello utilizaremos las 

siguientes tácticas: Ejercicios que se idearan a lo largo de los seminarios, 

incluyendo dinámicas divertidas que enfaticen la motivación, el análisis de la 

lectura, etc. 

➢ Metodología experiencial: se argumenta en base de experiencias personales 

(casuística). Se basa, en la medida de lo posible, en las experiencias reales de los 

participantes. Se presentarán estudios de casos. 

➢ Metodología crítica: fomenta la reflexión y el estudio en profundidad, así como 

la toma de conciencia de los propios puntos de vista, opiniones, sentimientos, 

acciones y valores al contrastarlos con los de los demás, al tiempo que ayuda a 

disipar las falsas suposiciones sobre las propias creencias y opiniones.. 
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3.2.7. FASES DEL PLAN  

 

I- DIAGNOSTICO 

 

RESULTADOS APRENDIZAJE E INDICADORES DE EFCIENCIA INTERNA 
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FUNCIONAMIENTO DE LA IE (PROCESOS DE LA I.E.) 
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II. MATRIZ DE PLANIFICACIÓN  
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III. IMPLEMENTACIÓN DEL PLAN 
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DISEÑO DE TALLER 1: PROCESOS PARA APRENDER 

I. DATOS INFORMATIVOS: 

1.1 GRE: Lambayeque. 

1.2 NIVEL/PROGRAMA: Secundaria  

1.3 FECHA:     

1.4 LUGAR: I.E. “Naylamp” 

1.5 HORARIO: 8.00 a 14.00 h. 

1.6 RESPONSABLE: Facilitador   
 

II. PROPÓSITOS:  
 

− Analiza las respuestas formuladas por otros docentes respecto a los temas abordados 

− Comparte con otros docentes sus ideas sobre las condiciones que llevan a los estudiantes 

a aprender. 

− Plantea las diferencias entre aprendizaje superficial y aprendizaje profundo 

III. TEMÁTICA: 
 

− Temas e inquietudes surgidos de las respuestas a la tarea1  

− Condiciones para aprender 

− Características del aprendizaje superficial y del aprendizaje profundo 

− Orientaciones para la elaboración de propuestas de práctica pedagógica 

− Orientaciones para la observación de la práctica pedagógica 

 

IV. PRODUCTO: 
 

▪ Respuestas consolidadas de la Tarea 1. 

▪ Ideas fuerza sobre los temas del taller 

 

V. SECUENCIA DIDACTICA: 
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VI. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS: 

 

✓ Benedetti, M. (2001). Primavera con una esquina rota. Buenos Aires: Editorial 

Sudamericana.  

✓ Carretero, M. (1993). Constructivismo y educación. Buenos Aires: Aique.  
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DISEÑO DE TALLER 2: PROCESOS PARA APRENDER EN UNA SESIÓN  

 

I. DATOS INFORMATIVOS: 

1.1 GRE: Lambayeque. 

1.2 NIVEL/PROGRAMA: Secundaria  

1.3 FECHA:     

1.4 LUGAR: I.E. “Naylamp” 

1.5 HORARIO: 8.00 a 13.00 h. 

1.6 ACOMPAÑANTE: Facilitador   
 

 

II. PROPÓSITOS:  

 

✓ Profundiza las ideas sobre el aprendizaje y el error y aclara sus dudas. 

✓ Mejora sus sesiones de aprendizaje para aplicarlas en el aula.  

✓ Discute con otros docentes sus sesiones de aprendizaje elaboradas, para asegurar que se 

consideren los procesos para aprender, el contexto y las características de los estudiantes.  
 

III. TEMÁTICA: 

✓ Aspectos a incorporar en las propuestas pedagógicas para aplicar en el aula 

 
 

IV. ACUERDOS Y COMPROMISOS 

✓ Ejecutar en el aula una sesión de aprendizaje mejorada 
 

V. PRODUCTO: 

✓ Diseño de sesiones de aprendizaje mejoradas. 
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VI. SECUENCIA DIDACTICA: 
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VII. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS Y LINKOGRAFICA: 

 

✓ MINISTERIO DE EDUCACIÓN DEL PERÚ (2014). Marco Curricular. Tercera 

versión. Lima: MINEDU.  

✓ MINISTERIO DE EDUCACIÓN DEL PERÚ (2014). Orientaciones generales para la 

planificación curricular. Lima: MINEDU. 

✓ ftp.ruv.itesm.mx/pub/sociales/competencias/modulo_2solotexto.doc,Planeación del 

aprendizaje en función de las características y estilos del alumno 

www.cca.org.mx/profesores/cursos/cep21-tec/modulo_2/am_7.htm, El alumno y la 
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Diseño de Taller 3: Me identifico profesional y culturalmente 

1. Objetivo 

Promover las buenas relaciones interpersonales para erradicar la insatisfacción laboral 

2. Materiales 

• Ficha trabajo “Identidad profesional y cultural” 

• Canción “Me olvide de vivir” 

• Ficha de evaluación 

• Pizarra, plumón 

 

3. Actividades  

Inicio 

• El facilitador pide opiniones sobre la ficha de evaluación del taller anterior, algunos 

participantes socializan al aula sus respuestas (describen a partir de su perfil, su forma de 

ser). 

• El facilitador reproduce la canción “Me olvide de vivir” de Julio Iglesias. 

• Los participantes analizan la canción (Anexo 4). 

• En plenaria, promueve la participación voluntaria respecto al mensaje de la lectura. 

• El facilitador pide a los participantes que recuerden algún pasaje de tu vida y expliquen ¿Por 

qué se olvidaron de VIVIR? 

• Los participantes voluntariamente dan sus respuestas dándose un debate bajo la dirección del 

facilitador. 

Desarrollo  

• El facilitador realiza las siguientes preguntas: 

¿Es necesario conocer nuestras fortalezas y debilidades en nuestras actitudes sociales? ¿Por 

qué? 

¿Qué es la identidad profesional? ¿Qué es la identidad cultural? 

• El facilitador reproduce la película “Apóyate en mi”. 

• El facilitador realiza la pregunta ¿qué significado puede tener el vídeo que hemos visto? Los 

participantes dan su respuesta en una lluvia de ideas. 

• Los participantes se reúnen en equipos y resuelven el cuestionario de la actividad de Cine-

fórum: “Apóyate en mi” (Anexo 5). 
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• Un representante de cada equipo da a conocer sus respuestas.  

• El facilitador absuelve dudas y aclara los conceptos de identidad profesional y cultural. 

• Con ayuda del facilitador realizan en la pizarra un esquema sobre la relación entre identidad 

profesional e identidad cultural. 

 

Cierre  

• Se solicita a los participantes que formulen algunas conclusiones de lo trabajado en el taller. 

• El facilitador resalta la importancia de realizar una evaluación personal de todo lo tratado y 

vivido en esta sesión, indica a los participantes que resuelvan la Ficha de evaluación (Anexo 

6). 

 

 

 

 

Diseño de Taller 4: Me comunico asertivamente 

1. Objetivos 

Promover las buenas relaciones interpersonales para erradicar la insatisfacción laboral 

2. Materiales 

• Ficha de trabajo “Comunicación asertiva” 

• Ficha de evaluación 

• Pizarra, plumón 

3. Actividades  

Inicio 

• El facilitador pide opiniones sobre la ficha de evaluación del taller anterior, algunos 

participantes socializan al aula sus conclusiones. 

• El facilitador indica que el presente taller nos ayudará a sintonizar mejor con otras personas. 

Por ello, es importante concentrarnos y valorar el momento. 

• El facilitador les indica analicen la ficha de análisis de caso: Maggie Lindberg (Anexo 7).  

• Se solicita a los participantes que respondan individualmente al cuestionario sobre el caso 

analizado. 

• Los participantes voluntariamente dan sus respuestas dándose un debate bajo la dirección del 

facilitador. 
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Desarrollo  

• El facilitador realiza las siguientes preguntas: 

¿Nuestras posturas sociales determinan la forma de comunicarnos? ¿Qué es la comunicación 

asertiva? ¿Qué técnicas se pueden emplear para ejercerla? 

• Los participantes voluntariamente dan sus respuestas. 

• El facilitador reproduce la película “Alma de surfista”. 

• El facilitador realiza la pregunta ¿qué significado puede tener el vídeo que hemos visto? Los 

participantes dan su respuesta en una lluvia de ideas. 

• Los participantes se reúnen en equipos y resuelven el cuestionario de la actividad de Cine-

fórum (Anexo 8). 

• Un representante de cada equipo da a conocer sus respuestas.  

• El facilitador indica a los participantes que lean la ficha de trabajo “Comunicación asertiva” 

(anexo 9). Luego en equipo resuelven la actividad propuesta. 

• Un representante de cada equipo expone su situación propuesta.  

• El facilitador dirige las exposiciones, aclara dudas y profundiza en el tema. 

Cierre  

• Se solicita a los participantes que formulen algunas conclusiones de lo trabajado en el taller. 

• El facilitador resalta la importancia de realizar una evaluación personal de todo lo tratado y 

vivido en esta sesión, indica a los participantes que resuelvan la Ficha de evaluación (Anexo 

10). 
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CONCLUSIONES 

 

1. En la Institución Educativa N° 10908 Naylamp Bodegones - San José, existe 

un nivel de desempeño docente consistente. El puntaje promedio del 

desempeño docente es de 76,65 puntos, con un puntaje máximo de 120 

puntos en la escala de calificación. 

2. La idea (Plan de Incentivos Laborales) se basa en la Teoría de la Motivación 

y la Higiene de Hezberg, que postula que los elementos que conducen a la 

satisfacción en el trabajo y los que conllevan al descontento en el trabajo son 

diferentes y distintos. Si se quiere motivar a la gente en el trabajo, "se puede 

hacer hincapié en el logro, el reconocimiento, el trabajo en sí mismo, la 

responsabilidad y el crecimiento", como los describe Herzberg. 

3. Se diseñó un Plan de incentivos laborales, para la Institución Educativa N° 

10908 Naylamp Bodegones – San José. El plan consta de un conjunto de 

actividades que abordan los factores de higiene y motivacionales de Hezberg, 

siendo la metodología a emplear, activa, experiencial y crítica. 
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SUGERENCIAS 

• Se recomienda a la dirección de la Institución Educativa N° 10908 Naylamp 

Bodegones – San José, ejecutar el plan de incentivos laborales para mejorar 

su desempeño docente. 

• A los padres de familia se les sugiere participar en la mejora del plan de 

incentivos laborales, siendo esto un factor relevante para el desarrollo 

académico de sus hijos. 

• A los funcionarios de la UGEL Lambayeque, se les recomienda implementar 

Talleres de Incentivos laborales a los directivos, siendo estos necesarios para 

el desarrollo de la institución. 

• Se recomienda realizar futuras investigaciones relacionadas al uso de TICs en 

los planes de incentivos laborales. 
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