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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion denominado Programa de Capacitacion
para mejorar el Desempefio Laboral de los docentes de Primaria de la |.E.
N° 42064 “Alfonso Ugarte” centro poblado de Alto Peru del distrito de Palca
provincia y Region Tacna 2015 destaca un limitado compromiso laboral de los
docentes del nivel primario lo cual, se manifiesta en: documentos técnicos
pedagdgicos descontextualizados, uso inadecuado del tiempo en las sesiones
de aprendizaje, escasa actitud de cambio frente al enfoque por competencias,
relativa planificacion de las sesiones de aprendizaje, poca participacion en
actividades educativas, escasa comunicacién asertiva entre el director,
docentes, PPFF y estudiantes, poco respeto hacia los acuerdos
establecidos, uso carente de estrategias orientadas al desarrollo de
competencias, ausencia de labor docente (permisos de salud y otros) y la falta
de cumplimiento en concursos educativos, repercutiendo en un deficiente

desempeno laboral.

La presente investigacion es de tipo descriptiva - propositiva, descriptiva
porque se obtiene un panorama focalizada del problema a investigar
relacionandola con las variables identificadas; propositiva porque se ha
elaborado una propuesta para mejorar el desempefio laboral en la
Institucion Educativa N° 42064 “Alfonso Ugarte” del centro poblado Alto Peru.

El aporte investigativo, radica en el modelo tedrico de la propuesta y la
propuesta en si: “Programa de Capacitacion Docente”, la misma que esta
sustentada en la teoria de Gestion del Talento Humano de Idalberto
Chiavenato, la teoria de la Evaluacion de Desempefio Profesional Docente De
Héctor Valdés Veloz y el Marco del Buen Desempeiio Docente del Ministerio de
Educacion que ayudaran a mejorar el buen desempeno docente en la institucion

educativa.



El objetivo fundamental de la propuesta es contribuir a mejorar el
desempeno laboral de los docentes de la IE “Alfonso Ugarte”: ;Qué nivel de
desempeno laboral tienen los docentes?, ;Qué problemas de Gestion del

Talento Humano se pueden evidenciar en la institucion educativa?

¢ Qué valor epistémico tiene para los docentes el programa de capacitacion
docente?

La investigacion se llevara a cabo con un grupo de 04 docentes y una directora
de la I.E. N° 42064 “Alfonso Ugarte” del centro poblado Alto Peru del distrito de
Palca. La investigacion de abordara desde un enfoque cualitativo de caracter

Descriptivo - Propositivo, con un disefio de muestra, instrumento y propuesta.

La légica investigativa asumida en la solucién de la problematica, posibilitd
utilizar como guia el método cientifico auxiliado por el método deductivo y el

método inductivo.



ABSTRACT

This research work highlights a limited commitment of teachers at the
primary level which is manifested in teaching technical documents out of context,
improper use of time in learning sessions, poor attitude change from the
competence approach on planning learning sessions, little participation in
educational activities, assertive little communication between the principal,
teachers, and students PPFF not established agreements, lack of teaching
(health permits, etc.) and lack of fulfilment in educational contests are
respected, impacting poor job performance.

This research is descriptive - purposeful, because a descriptive overview of
the problem is obtained by relating it to investigate the variables identified;
proactive because it has developed a proposal to enhance job performance in

the Educational Institution No. 42064 "Alfonso Ugarte" town center Alto Peru.

The research work based on theoretical model of the proposed “Teacher
Training Program wich is based on the theory of Human Talent Management
by lIdalberto Chiavenato, the theory of Profesional Teacher Perfomance
Evaluation by Hector Valdés Veloz and the Framework of the Good Teaching
Perfomance of the Ministry of Education that will help improve the good

performance of teachers in the educational institution.

The main objective of the proposal is to improve the job performance of
teachers El "Alfonso Ugarte": what level of job performance are teachers?
What problems can show leadership in the school? What epistemic value has

to teachers teaching training program?
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The research was conducted with a group of 04 teachers and director of the
IE No. 42064 "Alfonso Ugarte" village Alto Peru Palca district center. The
research addressed from a qualitative descriptive approach - proactive, with a
design sample and instrument proposal.

The research assumed logic in solving the problem, allowed use as a guide
the scientific method assisted by the deductive method and the inductive

method.
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INTRODUCCION

El estudio de la satisfaccion laboral y el desempefo docente ha sido
un tema que en los ultimos afnos ha tomado importancia en el campo de la
educacion. No solo lo consideran las entidades administrativas sino
también las educativas. Segun Atalaya (1999) las teorias humanistas
sostienen que el trabajador satisfecho es aquel que satisface sus
necesidades psicologicas y sociales en el empleo y, por ende, suele poner

mayor dedicacion a lo que realiza.

En décadas pasadas la administracion de grandes industrias solo se
interesaba en Ila productividad y la utilidad, pero a través de
los afos su interés por el individuo y las relaciones humanas provocé que
diversos investigadores (Herzberg, Mausner, Snyderman y Ronan, 1959,
citados en Chruden y Sherman, 2002; Thompson, McNamara y Hoyle, 1969,
citados en Salazar Rodriguez, 2001) obtuvieron los resultados que les
ayudaron a identificar los problemas de los trabajadores en el ambito laboral
y el desempefio docente. Se coincide que las relaciones sociales con los
companeros de trabajo en la institucion educativa, la supervision y los
beneficios son factores significativos para un buen desempefo docente. En
la actualidad la satisfaccién laboral y el desempeno docente estan ocupando
uno de los lugares mas relevantes dentro de la psicologia del trabajo de una
institucion  educativa, existiendo un gran interés por comprender
satisfaccion - insatisfaccion en el trabajo. Hoy se presta mayor atencion a la
calidad de desempefo docente a diferencia de afios anteriores, cuando se

buscaba la relacion con el rendimiento Hernandez (2002).

Las ciencias de la educacion también han tratado la satisfacciéon-
insatisfaccion de los docentes, utilizando varios términos tales como angustia
de los docentes, malestar docente, agotamiento laboral de los docentes y

conflicto de los profesores, entre otros Vaillant (2004).

12



CAPITULO I
ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO
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CAPITULO 1

ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1. CONTEXTUALIZACION DEL ASPECTO GEOGRAFICO DE LA LE.
DE PRIMARIA N242064 “ALFONSO UGARTE” DEL CENTRO
POBLADO DE ALTO PERU, DISTRITO DE PALCA PROVINCIA
DE TACNA, REGION TACNA.

Tacna esta situado en la costa sur occidental del Peru, sus coordenadas
geograficas se situan entre 16°58' y 18°20 de latitud sur y 69°28 y 71°
02 de longitud oeste. Limita por el noroeste con el departamento de
Moquegua, por el norte con Puno, por el este con la Republica de
Bolivia, por el sur con la Republica de Chile y por el oeste con el Océano
Pacifico. La Cordillera Occidental es un accidente geografico que
divide a la ciudad en costa y sierra; en la costa sus tierras son arenosas
interrumpidas por valles; en la sierra se elevan cerros y volcanes

apagados cubiertos de hielo permanente.

Posee cuatro provincias: Tacna, Tarata, Jorge Basadre y Candarave.
La ciudad de Tacna es la capital de la provincia y del departamento,
situada en el valle del rio Caplina, a 562 metros de altura sobre el
nivel del mar y 377 km del mar. EI numero de habitantes es de 324 498,
segun informe del INEI al 2011, representando el 1,1 por ciento del total
nacional; la poblacion urbana alcanza el 91% del total. Segun su
distribucion por género, 51,9 % son hombres y el 48,1% son mujeres.

14



El clima de Tacna no es uniforme debido a que dos terceras partes de
su territorio corresponden a la faja de costa y la tercera parte se halla
situada en las alturas de la cordillera; la costa tiene un clima seco, con
variaciones de temperaturas de 12°C a 30°C y la afluencia de cuatro
rios costeros que condicionan la formacién de tres valles aislados entre
si. Su temperatura promedio es de 16,5°C, las temperaturas mas frias
corresponden a los meses de julio y agosto y las maximas se alcanzan
en enero y febrero; los meses de invierno se caracterizan por la
presencia de neblinas, las cuales invaden tanto los valles y las pampas;

las lluvias son muy escasas.

Los principales rios son de poco recorrido pues nacen del contrafuerte
de la Cordillera Occidental de los Andes, algunos son de caudal
permanente, disminuyendo en invierno. La descarga total de los rios
(Locumba, Sama, Caplina y derivacion Uchusuma) es en promedio de
10,9 m3/s, lo cual equivale a un abastecimiento de 1 105 m3 por
habitante; sin embargo, mas del 90 por ciento de la poblacion de Tacna
vive en la cuenca del rio Caplina, que tiene una descarga promedio de
tan solo 1,00 m3/s., equivalente a 114m3/hab/afo.

El distrito de Palca es uno de los 11 distritos de la Provincia de Tacna,
perteneciente a la Region Tacna. Palca, viene del quechua Pallgash
y del aymara P allga que significa confluencia de dos rios, quebradas o

caminos.

Palca, comprende a los anexos de, Huanune bajo y alto, Palca capital,
Causuri, Ingenio, Chullpapalca, Ataspaca, Vila Vilani, Alto Peru,
Ancomarca, Tripartito, Rio Kafno, Sencca y Hospicio.

Tiene como patrono a San Pedro, festividad que es celebrada
fervorosamente en el anexo de Causuri los dias 28 y 29 de Junio de
cada ano, a donde llegan cientos de devotos y feligreses de la zona y de

la provincia de Tacna.
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Actualmente se le esta dando énfasis al cultivo de orégano, el mismo
que es de gran calidad debido a su aroma y sabor intenso,
ademas de otros cultivos, como el maiz, papa, habas, alverja,
tumbo, oca, etc. En cuanto a ganaderia es intensivo predominando la
crianza de camélidos sudamericanos por la zona de Alto Peru, Ayro,
Ancomarca, tripartito y en menor cantidad en Ataspaca, Vila
Vilani, Ingenio y Chullpapalca, lugares donde predomina la crianza de
ganado caprino, de cuyes y vacuno.

Arqueoldégicamente se puede encontrar en Palca zonas de petroglifos,
chullpas (chullpapalca), camino inca y otras construcciones

incas como tambos y andenerias.

El distrito de Palca limita por el Norte con la provincia de Tarata,
por el Este y Sureste con la Republica de Chile y Bolivia, por el Sur con
el distrito de Tacna y por el Oeste con los distritos de Pachia, Pocollay, y
la provincia de Tarata. Dista de la ciudad de Tacna, capital de

departamento, 52 km.

El territorio del distrito se encuentra conectado mediante una via que
se inicia en la Carretera Panamericana, en la ciudad de Tacna. A partir
de aqui, el ingreso se desarrolla a través de la Carretera Internacional
Tacna-Collpa - La Paz, asfaltada hasta el kilbmetro 43, siendo luego una

carretera afirmada.

El clima va de templado a frigido, con una temperatura media anual
de 12°C a 16°C; llegando las minimas entre 7°C y - 5°C durante el
invierno (junio-agosto), en los sectores que estan sobre los 3500 metros
de altitud. Las precipitaciones se dan durante el verano, con un
promedio anual aproximado de mas de 300 mm, generando una
flora arbustiva y de gramineas que contribuyen en buena medida al
sostenimiento del ganado vacuno, caprino, ovino y camélido, durante

los cuatro primeros meses del aio.

16



La fuente hidrica mas importante es el rio Maure que corre en direccién
noreste-suerte, constituyendo el limite regional Tacna - Puno hasta el
limite internacional con Bolivia. En el area de Palca, uno de sus
afluentes es el rio Uchusuma, que nace en el sector Paucarani, y corre
en direccién norte-sureste. Un ramal canalizado de este rio desemboca
en la Quebrada de Vilavilani, ubicada en los flancos occidentales de la

Cordillera del Barroso.

La flora y la fauna es variada, donde destaca el sauce, callacaz,
cortadera, cola de caballo, yaros, molle, tara, cactaceas del tipo
columnares y candelabro; ademas de variadas flores en las laderas de
los cerros vy otras plantas introducidas como el eucalipto. La fauna
estd representada por gorriones, torcazas en el monte ribereno;
mientras que en los niveles mayores de los 3400 metros de altitud estan
las vizcachas, la vicufa, el guanaco, el zorro andino, el zorrino, el

venado, el puma, el gato andino, entre otros.

El distrito de Palca comparte el Area de Conservacion Regional
Vilacota Maure junto con los distritos de Susapaya, Ticaco y Tarata
pertenecientes a la Provincia de Tarata y con el distrito de Candarave.
Esta zona protegida comprende una muestra representativa de
ecosistemas y paisajes alto andinos que son un fuerte respaldo y sirven
de cobertura a todo el sistema natural, asi como el antropogénico. Esta
a una altitud promedio de 4300 m.s.n.m. y su conformacién es de
pampas onduladas en la que se forman bofedales para la cria de

camélidos.

El ambito se caracteriza fundamentalmente por ser almacenadora
y proveedora de agua, que favorece a los valles de la costa, influyendo

en el ecosistema, producto de la ejecucion de proyectos hidricos.
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La cocina palqueina se caracteriza por su variedad de platos preparados
sobre la base de productos de la zona interandina y alto andina.
Pueden ser saboreados principalmente en los concursos
gastrondmicos, como el que se realiza dentro de la programacioén de los
festejos por el aniversario de la creacién politica del distrito de Palca. Al
no contar con restaurantes, la preparacién de comidas tipicas se puede
hacer a pedido de los anexos que uno visite. Entre sus platos esta el
Cuy chactado, el Picante de cuy, Humitas, Ensalada de berro con
queso y mote, la Parrillada de alpaca, Chicharréon de alpaca o llama,
Thimpo de alpaca, Asado de alpaca, el Caldo de trucha, Trucha frita, y
el Chicharron de trucha. Las bebidas son la Chicha de maiz y el Coctel
de tumbo.

La Direccion Regional Sectorial de Educacion Tacna (DRSET)
reporté que 46 instituciones educativas, situadas en las provincias alto
andinas de Tacna, Tarata y Candarave, no cuentan con agua potable ni
desague. Esta situacién afecta la salud de los escolares de los
niveles inicial, primaria y secundaria de la region. De acuerdo al ultimo
monitoreo realizado por la DRSET, estos planteles tienen colapsados

los pozos sépticos debido a un inadecuado tratamiento.

Esta realidad es la misma que padecen los planteles educativos del
Centro Poblado La Yarada (ubicado en la costa). Segun el organismo
Mejorando la Inversion Municipal (MIM) de Tacna, la inversién de los
gobiernos locales para obras de saneamiento alcanzé los S/. 55
millones 206 mil 956, lo que representa sélo el 10% de los recursos

obtenidos a través del canon y regalias mineras.

Las instituciones educativas del distrito de Palca (provincia de Tacna)
también sufren la carencia de agua y saneamiento basico lo que
representa un peligro de enfermedad por la falta de higiene en las
instituciones educativas y en los hogares.
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Las instituciones educativas del Distrito de Palca no cuentan con
material educativo adecuado, a los docentes les falta actualizacién
pedagogica, los mismos que inician sus labores a mediados de marzo
aproximadamente por falta de estudiantes, existiendo
irresponsabilidad de los padres de familia y la falta de contratacién

oportuna de algunos profesores.

La Institucion Educativa de Primaria N° 42064 “Alfonso Ugarte”,
esta ubicado en el Centro Poblado de Alto Peru, del distrito de Palca,
provincia de Tacna, Region Tacna, se encuentra a 150 Km al este de la
ciudad de Tacna, aproximadamente de 6 a 7 horas en dmnibus, muy
cerca del anexo de Ancochullpa-Tripartito (lugar de comercio entre los

tres paises: Chile, Bolivia y Peru).

La Institucion Educativa de Primaria N° 42064 “Alfonso Ugarte”,
pertenece a la jurisdiccion de la Unidad de Gestion Educativa
Local de Tacna, de la Direccion Regional Sectorial de Educacién de
Tacna; cuenta con una plana docente de 04 profesores, y 01 Directora
que atienden a 30 estudiantes en los niveles de Primaria. En el
aspecto interno se detectan las siguientes debilidades: Poco
conocimiento de la realidad educativa (Nueva Directora que recién
asume el cargo), limitada capacidad de gestidon, poco conocimiento de

técnicas de manejo y resolucion de conflictos.

La Instituciéon Educativa desde el afno 2012 cuenta con una nueva
infraestructura moderna, pabellones, aulas modernas, biblioteca,
laboratorios (Coémputo, Educacion fisica y Ciencias Naturales), campo
deportivo, comedor, cocina, albergue de profesores, almacén vy

servicios higiénicos.
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En cuanto a mobiliario, las carpetas son unipersonales y se encuentran
en Optimas condiciones, las pizarras son acrilicas ubicadas en cada
salon de clase, por otro lado se cuenta con equipo multimedia y laptop
para cada salén, guardados en el ambiente de la Direccion por razones

de seguridad.

La Institucion Educativa pertenece a la modalidad de Educacién Basica
Regular, atendiendo a los niveles de Primaria y Secundaria de
caracteristica Multigrado y la atenciéon educativa se desarrolla en el
turno diurno. En la Instituciéon se cuenta con 01 personal directivo quien
a su vez tiene carga horaria de 12 horas. El personal docente de
Primaria lo conforman 04 profesores, el cual atienden a 30
estudiantes. En el nivel Secundaria se cuenta con 09 docentes, quienes
atienden a 25 estudiantes; ademas de ello se cuenta con 01 personal de
servicio para ambos niveles. Por otro lado, se cuenta con el Consejo
Educativo Institucional (CONEI) y la Asociacién de Padres y Madres de

Familia (AMAPAFA) conformado por 40 padres de familia.

En el aspecto pedagdgico se observa que los docentes muestran
resistencia al cambio de su desempefio docente en el nuevo enfoque
por competencias, poco compromiso en la asistencia y participacion
en talleres de actualizacion docente, poca innovacion pedagadgica,
reflejandose en el manejo de documentos técnicos pedagodgicos
descontextualizados, planificacion esporadica de las sesiones de
aprendizaje, el uso inadecuado del tiempo en las sesiones de
aprendizaje, poca participacion en actividades educativas, escasa
comunicacion asertiva entre el director, docente, PPFF y estudiantes,
no se respetan acuerdos establecidos, ausencia de labor docente
(permisos de salud y otros) y la falta de cumplimiento en concursos
educativos siendo necesario que dichos docentes sean capacitados y
actualizados por los 6rganos intermedios como la DRSET y la UGEL

Tacna, deben de tener conocimiento sobre pedagogia bajo el enfoque
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del desarrollo de competencias, aplicacion de los procesos pedagdgicos
- didacticos y el uso de diversas estrategias pertinentes desde el Marco
del buen desempefio docente, asegurando el logro de aprendizajes de
los estudiantes.

La comunidad estudiantil de la I.E. “Alfonso Ugarte”- nivel Primaria,
de Alto Peru, tiene como lengua materna el castellano y como
segunda lengua el idioma aimara, segun el diagndstico socio y
psicolinguistico (aplicado a padres y estudiantes el afio 2015, fuente:
ASPI- DIGEIBIRA MINEDU), el cual so6lo es wusado en

expresiones linguisticas, mas no en su comunicacion diaria.

Los estudiantes presentan bajo nivel en la construccion de su
identidad personal y autoestima, mostrando cierto grado de timidez en
su personalidad, habla poco y se siente inseguro e inferior a otros nifios
de su misma edad, esto se refleja en la inseguridad que muestran al
participar en las actividades publicas, poseen una reducida
fluidez en su comunicacion, poca responsabilidad en el
cumplimiento de sus deberes como estudiante y no cuentan con el
apoyo de sus padres en cuanto al seguimiento y monitoreo de sus
actividades académicas. Sin embargo, cabe resaltar el alto indice que
muestran los estudiantes en el desarrollo de sus habilidades artisticas,

como la declamacion, canto, dibujo y pintura.

En el aspecto socioecondmico de la comunidad, el Distrito de Palcca
cuenta con una poblacion de 1510 habitantes (fuente: INEI - Censo
2007), cifra que ha ido descendiendo cada afio de manera
progresiva, debiéndose a diferentes factores, como la busqueda de
mejores condiciones de vida y oportunidad laboral en la ciudad de
Tacna, entre otros. Ademas, la comunidad registra el porcentaje 9.4 %
de analfabetismo en el distrito (fuente: INElI - Censo 2007),
considerando en este grupo a las personas mayores de 15 afnos.
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1.2.

Las actividades econdmicas de los pobladores giran en torno a la
crianza mayoritaria de auquénidos (llamas y alpacas) y ganado ovino,
para su expendio en el mercado local y regional, aprovechando su
carne, piel y fibra; asi como la textileria. Por otro lado, el aspecto de la
migracion de habitantes de la zona alto andina hacia la zona urbana
(provincia de Tacna) se debe a multiples factores, principalmente a la
busqueda de mejores oportunidades laborales con el fin de mejorar sus
condiciones de vida.

ORIGEN Y EVOLUCION HISTORICA DE LA PROBLEMATICA Y
TENDENCIAS

Ante sociedades con cambios tan dinamicos como los que se viven
actualmente y ante los retos que el contexto mundial plantea, las
practicas educativas no pueden permanecer estaticas, sin responder
a las nuevas demandas sociales en ese contexto la funciéon docente
empieza desde las sociedades primitivas. Dentro de las sociedades
primitivas, se destaca las caracteristicas de la funcion docente
en Mesopotamia, Egipto, Grecia, Roma y la Edad Media.

La maestra Marcela Montoya en el periodo de 1400 y 1478 fue la
encargada de traer toda la informacion de los alrededores
de Grecia y Roma, hacia Mesopotamia de esta forma surgié el nuevo

sistema educativo.

En Egipto la funcién del maestro se centra en dos existieron dos
corrientes literarias: la conocida como sapiencial y otra basada en mitos,
fabulas, leyendas, ritos, etc. Lo mas importante en la labor del maestro
era todo lo relacionado con la obediencia y el silencio. La escuela era de
un tipo elemental y los escribas aprendian la profesién de sus padres o

parientes, pues solo se les exigia una formacion basica.
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En Esparta se prestaba poca atenciéon al desarrollo de
actividades tales como el saber leer vy escribir; toda la
preocupacion se centraba en las actividades fisicas, la intrepidez y las
proezas militares. Ya en el siglo XVII, la capacidad de leer y escribir se
habian convertido en una necesidad; sin embargo seguian siendo unas

técnicas subordinadas al comercio.

La preocupacién por la educacién se cifraba unicamente en los nifios del
sexo masculino. No habia escuela ni para las mujeres ni para los
esclavos. Los atenienses se convirtieron en el primer pueblo que se
enfrentd con el proceso de la educacién, al que dio nombre de
paraideia. Los maestros eran los sofistas, que significa hombre sabio y
ensefaban disciplinas muy diversas utilizando el arte de la retorica y la
oratoria, buscando mediante la palabra el fin de persuadir y no tenian en
cuenta la verdad Ademas, en Atenas se crean nuevas escuelas

de enseflanza entre las que destacan el estoicismo y el epicureismo.

Es asi que la funcidon del maestro se inicié con la formacion de valores
relativos al trabajo, a Ilafamiliay a la patria. Posteriormente, la
labor se fue dirigiendo hacia la ensefianza de leer, escribir y sumar. En
la secundaria el rol del maestro se ampli6 aun mas, en donde
aprendian historia, geografia y griego, mientras las nifas se

quedaban en casa.

En la edad media la Iglesia tomd la responsabilidad de la
ensefianza. En el desarrollo de la educacién superior los musulmanes
y los judios desempenaron un papel crucial, pues intervinieron
como intermediarios entre la antigua Grecia y los estudiosos europeos.
Durante el siglo XVI se han diferenciado dos formas de
desempenar el rol del maestro, las escuelas de la Reforma y escuelas

de la Contrarreforma.
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En Ila Reforma la funcibn del docente se ve influenciada
plenamente con el movimiento religioso, con repercusiones politicas
y sociales. Lutero es su promotor y da lugar a un nuevo tipo de escuela
popular (estatal). La Contrarreforma es un movimiento de oposicion a
la Reforma Protestante sino de regeneracion y renovacion de la propia
Iglesia.es asi que se genera la creacion de un nuevo modelo de

escuela elitista.

Tras el establecimiento de las Escuelas Normales en Europa, hubo
duros ataques contra los maestros pertenecientes a ellas y asi surge
un nuevo establecimiento: la academia literaria y cientifica de
profesores de primera educacion de Madrid, pero su funcionalidad se vio
dificultada por no cumplir con uno de los objetivos principales que
establecia el estado, la instruccion y formacion de profesores. La
respuesta ante esta situacion fue Ila creaciobn de un nuevo
establecimiento llamado “Escuela Especial para Profesores”. En la
reorganizacion de estas escuelas se habla de la importancia de la
reforma de los centros de formacion de docentes y se busca el
modernizar y ampliar el programa de estudios. Santos Maria
Robledo buscaba wuna cultura general para cualquiera que

accediese a maestro.

Finalmente, se establecié en 1914 el titulo unico de maestro con
cuatro cursos de duracién. El objetivo era despertar el espiritu de
observacion de los alumnos y desarrollar su iniciativa. Es asi que la
evaluacién del desempefio de los maestros comenzo a principios de la
década de los anos 30 del presente siglo y desde entonces ha sido un
area del quehacer educativo especialmente controvertida. Desde
fines de la década de 1980, con el mayor uso de las evaluaciones de

desempeio tanto para maestros como para alumnos.
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Desde los afios 2005 segun Héctor Rizo (2005) considera la evaluacién
de desempefo docente como el perfeccionamiento de la labor docente

orientado al mejoramiento de la calidad de la educacion.

En el Peru se inici6 un proceso de construccion en la evaluacion
docente; por otro lado los expertos indican que en experiencias
realizadas o en proceso a los docentes hay muestras en que los
docentes se resisten a ingresar a una cultura evaluativa que siempre

estuvo dirigida a los estudiantes y no a los maestros.

El estado ha avanzado poco en la evaluacion de desempefio faltando
precisar en la estrategia de intervencion en la formacion docente, y no
se ha logrado tener una politica educativa clara con metas y procesos
que conlleven el desempeio docente segun las demandas

pertinentes que tiene el Perd como pais.

La UNESCO desde la década de los 60 ha otorgado
resoluciones que muestran recomendaciones han quedado en el
recuerdo. Solo quedaron patrones tradicionales, valores muy cefiidos a
una mezcla de relaciéon entre lIglesia y Estado, han dado hibridos

cuyos resultados los evidenciamos en la formacion del docente peruano.

Esto nos lleva a repensar algunas puntos de vista y concepciones de
calidad en educacibn no es so6lo para los aprendizajes de
los alumnos, sino también para la formacion de los docentes, que no es
mostrar cifras alentadoras en cuanto cobertura, ni obras de
infraestructura, sino contar con docentes de vanguardia en ciencia y en
actitudes éticas. Se habla mucho de calidad y de valores, pero poco de
ciencia y encarnacién de los valores, de ciudadania ética, de saber

rendir cuentas a la comunidad.
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Este conjunto de elementos que conlleva el concepto de calidad
en educacion, es necesario reforzarlo con lo que significa refundar la

cultura de evaluacion.

No se trata de solo aplicar instrumentos de medicidn, es urgente
pensar pedagogicamente que va a evaluar, para qué y con qué
periodicidad. Hay una cultura pedagodgica que debe respetarse y
complementarse con el trabajo cotidiano del docente en el aula, quiere
decir considerar un trabajo interdisciplinario desde su contexto y una
intervencion pertinente desde un diagnostico pertinente de cada
contexto. Muchas veces el docente es considerado como fuente de
informacion y de datos por lo que el ideal seria construir
participativamente definiciones y sistemas de trabajo con los mismos
captores directos y protagonistas desde procesos con equidad, inclusion

y democracia que considerar como eje la inclusién social.

Siendo una crisis multi causal el Estado peruano a través de su sector
educativo decide abordarla privilegiando una de sus causas: el
desempeno del docente. Desde el afio 1964, segun la ley de la Ley N°
15215 Estatuto y Escalafén del Magisterio Nacional, normaba la
evaluacion docente y sus aptitudes, no asi el desempefio en el concepto
que hoy se maneja, sin embargo no se precisaba como evaluar las
aptitudes demostradas en el ejercicio de la actividad magisterial. La
Ley del Profesorado 24029 del afno 1984, en su Art. 37° sefiala que la
evaluacion tiene caracter permanente e integral y en el Art. 38°
considera tres aspectos basicos: a) Antecedentes profesionales; b)
Desempefio laboral y c) Méritos. En el aspecto de desempeio
considera la eficiencia en el servicio, la asistencia y puntualidad y la
participacion en el trabajo comunal.. Asimismo en el Art.13° manifiesta
que los docentes tienen derecho a ser informados peridodicamente del

estado de su evaluacioén profesional.
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Esta norma no fue aplicada, produciéndose una escasa experiencia y
desarrollo de una cultura de evaluaciéon docente en educacién que
permitiese el desarrollo profesional vinculado a la calidad de los
aprendizajes de los estudiantes.

Segun (Rivero y otros, 2004); Fase 1 Desarrollo de tres consultorias
MED/BID (septiembre/diciembre 2001; Fase 2. Trabajo de integracion y
sistematizacién (enero/febrero 2002); Fase 3. Presentacion al MED del
informe final de las consultorias (marzo, 2002); Fase 4. Trabajo de
analisis del informe final (abril y mayo del 2002); Fase 5. Sistematizacion
de aportes y organizaciéon del documento propuesta al pais (junio 2002);
Fase 6. Presentacion del libro que contiene la propuesta mencionada
(abril 2004).

La crénica de esta experiencia y de sinsabores en el quehacer por
aportar en la construccion de un real reconocimiento a la funcién
docente desde el nivel de politica educativa, esta recogida en
trabajos de aporte buscando que la propuesta sea asumida como
politica de estado y no de gobierno. Paralelamente se trabajé una
Ley General de Educacion (2003) que da marco legal a esta propuesta
y un Proyecto Educativo Nacional (2006) {2}, reconocido por el actual
gobierno, que en su objetivo estratégico 3 enuncia “Maestros bien
preparados que ejercen profesionalmente la docencia”. Este objetivo
estratégico plantea como resultados: un Sistema Integral de Formacion
Docente y una Carrera Publica Magisterial Renovada. En este marco de
documentos de politica educativa se aprueba la Ley N° 29062
denominada “Ley que modifica la ley del profesorado en lo referido a la
carrera publica magisterial”’. Sin lugar a dudas (y queda registrado en lo
que debe ser la historia educativa nacional) (3), que esta Ley fue
aprobada de manera antidemocratica y sin tomar en
consideracion todos los aspectos sefalados en el libro “Propuesta:

Nueva Docencia en el Peru”.
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El reglamento también menciona sobre ascenso y permanencia que
también son relacionados con la evaluacion al docente. La evaluacion
del desempefio del maestro, la cual condiciona la permanencia en la
carrera, al mismo tiempo que permite obtener bonificaciones a los
profesores que sean mejor calificados. Habra una evaluacion ordinaria
cada tres anos y una extraordinaria al afo siguiente de realizada la
evaluacién ordinaria, para los profesores que resultaran desaprobados.
Los profesores que no aprueben hasta en dos oportunidades tendran
asesoramiento. Si desaprueban durante el tercer ano consecutivo

deberan abandonar la carrera magisterial.

La confusibn para el empleo del concepto evaluaciéon a partir de
una prueba de conocimientos con evaluacion del desempefio docente,
utilizada por los medios de comunicacion (como se puede ver en los
diarios de inicios del 2007), y la débil reaccion del Ministerio de
Educacion para hacer las distinciones que corresponden, indican como
ha sido tratado el tema: con confusibn conceptual, con animo
politico de enfrentamiento, recurriendo a normas legales como la ley
(Ley N° 28988) que declara la Educacion Basica como servicio publico
esencial, ley que limita el derecho de los docentes para ejercer su
derecho a la huelga. Esta situacion y otras en nuestro pais han ido
creando una resistencia a todo lo que implique evaluacion docente.
Sin duda es fruto de la cultura en la que fueron formados los maestros,
para ser solamente repetidores de lecciones, sin pensar que ellos
deberian ser recreadores de conocimientos e investigadores de los
procesos de ensefianza y aprendizaje. Esto denota la fragilidad en su
formacion y la poca profundidad en la utilizacién de conceptos, en
su conocimiento, en el debate que se da entre los pedagogos y
educadores contemporaneos, entre otras disciplinas que tienen que ver

mucho con el proceso educativo.
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Sin embargo, Ricardo Cuenca sefiala en una entrevista concedida al
Boletin Tarea Informa el afio 2006, que para tomar
decisiones de politicas de capacitacion, con una muestra muy bien
hecha se puede tener un panorama nacional, e inclusive regional y no
era necesario apelar a una prueba tipo censo. Con los resultados de la
evaluacion se establecié un nexo directo con la creacién de un
Programa Nacional de Formacién y Capacitacion Docente
(PRONAFCAP). La evaluacion ha tenido tres convocatorias, debido
a la resistencia de los profesores, que mayoritariamente se
negaron a ser evaluados en la primera. Si bien es cierto que esta no es
una evaluacion del desempefio, el PRONAFCAP si incluye un elemento
de la misma, pues los docentes que acceden a dicho programa tienen
un acompafiamiento y son evaluados previa observacién de su
desempeno en la sala de clases. Todo esto nos hace ver que se optd
por la linea de la imposicion antes que una profunda reflexién
pedagogica en torno a las posibilidades de mejoramiento como
elemento fundamental para potenciar la capacidad transformadora de
los docentes y que les permita ser participes de las soluciones con
relacion al proceso de ensehanza y aprendizaje. Con ello se hubiera
abierto una profundizacion de los procesos que se vienen desarrollando
en la aplicaciéon del curriculo y una posibilidad de lograr acuerdos para
decisiones de cambio en lo esencial del proceso educativo. Por el
contrario, con esa forma de actuar el Ministerio de Educacion
perdid una valiosa oportunidad para presentar el caracter educativo
de la evaluacion y pasar de las declaraciones a hechos vy
compromisos concretos, superando soélo los procesos de
instrumentalizacion y el manejo de la informacion que de ella se deriva.
El caracter educativo de la evaluacién fue distorsionado, primero por
haberse realizado mediante una prueba escrita sobre los
conocimientos docentes. En segundo lugar, a quienes no se
inscribieron para rendir esta prueba, no se les ha permitido seguir los
cursos de capacitacion que luego se estructuraron en el Programa

Nacional de Formacion y Capacitacion Permanente (PRONAFCAP).
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Posteriormente a ello se inicia la elaboracion y publicacién del
Marco del Buen Desempefio Docente aprobado con Resolucion
Ministerial No. 0547-2012-ED, que estd en ejecucion hasta la
actualidad a la espera de su evaluacion de desempefio a docentes a

nivel nacional en la educacion basica regular.

Se puede llegar a las siguientes reflexiones:

La evaluacion ha sido desnaturalizada por los evaluadores, pues se
ha utilizado generalmente como forma de control externo vy
de presion, alejada totalmente de la profesionalizacion y
formacién permanente de los maestros. 2. Para comprender la
importancia de contar con un sistema de evaluacion del desempeio
profesional del docente, es necesario dar respuesta a la siguiente
interrogante: ;Estamos tratando de castigar a aquellos profesores
con un rendimiento mas bajo, queremos reconocer a los que tienen
un rendimiento mas alto, o estamos tratando de mejorar la calidad de
la educacion para beneficio de los maestros y los estudiantes?
De no definirse claramente Ilo que se quiere, la concepcion
punitiva de la evaluacidon no podra ser superada. Es una mala sefal
tratar de educar mediante normas legales elaboradas por autoridades
que no toman en cuenta el parecer y opinion de los actores
principales del proceso. La Ley General de Educacién en el Capitulo
lll, articulo 13 define la calidad de la educacion y los factores que
interactuan para el logro de dicha calidad. La calidad es definida
como el “nivel 6ptimo de formaciéon que deben alcanzar las personas
para enfrentar los retos del desarrollo humano, ejercer su ciudadania
y continuar aprendiendo durante toda la vida”. Entre los factores se
considera una “Carrera Publica Docente y administrativa en todos los
niveles del sistema educativo, que incentive el desarrollo

profesional y el buen desempefio laboral”.
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Si bien todavia la discusion sobre estos campos esta cargada de
tension, existen las diversas perspectivas tedricas que deben ser

tenidas en cuenta en los procesos que se inician.

La manera de disefar y formular politicas educativas en general
y de manera particular en evaluacién educativa del desempefio
docente tiene que ver con la forma codmo los sistemas educacionales
de Latinoamérica abordan este tema. Los resultados de la ECE y
luego los de PISA, pusieron en alerta sobre el tema de la medicién de
los aprendizajes. Todo ello llevdé desde la academia a estudios y
analisis. Uno de los aportes interesantes ha sido el de Diaz Barriga
refiriendose al caso de México entre la prueba para ingreso al
Bachillerato y PISA, pues le interesa ...por una parte mostrar la
existencia de una diferencia sustantiva entre ambos instrumentos
de evaluacion, por la otra contribuir al campo de la evaluacion
educativa mostrando nuevos desarrollos conceptuales que permitan
realizar una serie de precisiones sobre tales instrumentos, asi como
matizar el manejo de los resultados que se obtienen en los
mismos (Diaz Barriga, 2006). Si bien puede decirse que no tiene
mucho que ver sobre el tema del desempefio, lo traemos a colacion

para demostrar cuanto falta aportar a la reflexién sobre el tema.

El analisis debe centrarse en la perspectiva de la politica educativa y
de otro lado en el aporte de técnicos convenientemente preparados y
con conocimiento de la realidad de la educacion y de la formacion
docente. Una cosa es disefiar una estrategia desde lo politico vy
hacerla cumplir porque se tiene el poder y otra es escuchando a los
que dominan el campo y a los actores involucrados, sobre el disefio y

caracteristicas que tiene el desempeno del docente peruano.
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Como expresamos en la introduccion, hablar de evaluacién del
desempeno docente en el Peru es prematuro. No se trata
de actuar mecanicamente, sino definir conceptualmente el
contenido pedagogico del desempefio del docente, decidir qué
metodologia utilizar, qué instrumentos son los adecuados, partir de la
cultura del docente y no tener como modelo la cultura del consultor o
una politica educativa de evaluaciobn cefida a lo que es lo

administrativo y relacionado con el escalafén laboral del maestro.

La evaluacion del desempeno debe estar articulada al desarrollo
profesional del docente, no a los méritos y sanciones establecidos

en la carrera publica magisterial.

El maestro deberia tener una retroalimentacion constante que le
vaya indicando sus avances y deficiencias. Sin duda un desafio que
no puede depender de un gobierno sino de una politica de Estado.
De nada sirve expresar en declaraciones las medidas sobre
calidad educativa, si no estan respaldadas por una politica educativa
con consistencia juridica y pedagdgica. Nuevos elementos
intervienen en el desempeio y no una mera norma
administrativa rigida, mensurable, que no representa las vivencias
emocionales, intelectuales y profesionales que el docente utiliza y

desarrolla en su vida de educador.

El desempefo docente comprende también el sentirse apropiado
del saber pedagdgico que es la creacion de conocimientos que se
van construyendo diariamente cuando se disefia y organiza el modo
de ensefar, o cuando se interactua con los alumnos. El saber
pedagogico debe ser el centro del desempefo docente y su ciencia
fundante la Pedagogia, pues ofrece las posibilidades para
explicar, comprender, analizar criticamente y proyectar la practica
pedagogica de la institucion y mantenerla en permanente dinamica

de construccion y desarrollo.
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La tradicion critica es necesaria en la construccion del saber, no como
historia pasiva obtenida como acumulacién, sino como historia vivida
en la cotidianidad en el ejercicio de la reflexidon, la argumentacion, la
investigacion y la escritura. Por ello seria importante pensar en crear
un sistema que evalue el desempeino docente desde una perspectiva
integradora, desde el saber pedagodgico de manera interdisciplinar y
transdisciplinar con los conocimientos cientificos, técnicos y culturales

y los valores que le son asociados.

De esta manera se aportaria desde el campo de la educaciéon a un
mejoramiento de la calidad y se recuperaria el docente como un

pedagogo auténtico.

Otro elemento a tomar en consideracion es que la evaluacién del
desempeno, por el hecho de estar vinculada a la carrera, es
entendida como un proceso individual. Ademas de la evaluacién
individual, de la que no se puede prescindir, creemos que es
necesario evaluar a la institucién educativa en su conjunto. Esto es
favorable para elevar la calidad de la educacién, pues permite mejorar
el trabajo en equipo, desarrollar proyectos innovadores 'y
comprometer mas a los docentes con su escuela. Tomando en

cuenta esta consideracion proponemos lo siguiente:

Evaluar el desempeio de las instituciones educativas,
tomando en consideracion las innovaciones que se realizan, los
servicios que brinda la institucion a la comunidad, la realizacion de
jornadas de reflexion, el nivel general de desempefno de los
estudiantes y el trabajo en grupos de interaprendizaje.

Organizar los grupos de interaprendizaje mediante talleres
mensuales, en los cuales los maestros se reunan, revisen textos de
teoria pedagdgica, intercambien sus opiniones sobre dichos textos,
pongan en comun sus logros y dificultades, escuchen a los demas, y
asi todos puedan tener un espacio para compartir su practica
con los compafieros de trabajo.
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1.3.

Considerar los talleres como parte de la formacién en servicio de los
maestros, con la caracteristica de un curso de autoformacion, y
asignarles un puntaje en la evaluacion de la institucién educativa.
Analizar en los talleres las practicas docentes, las que pueden estar
grabadas en audio o en video. De no ser posible esto, pueden estar

escritas como diarios de clase.

Esto ademas constituye un insumo para quienes deseen realizar
investigaciones mas sistematicas sobre la practica docente. Incluir el
trabajo de los docentes en estos talleres como parte de su jornada
laboral en las instituciones educativas que funcionan con jornada

ampliada.

En aquellos donde todavia no se haya logrado este cambio, sera
necesario disefar una estrategia para que los docentes se reunan sin

afectar el aprendizaje de los alumnos.

DIAGNOSTICO, CARACTERIZACION Y MANIFESTACIONES
DE LA PROBLEMATICA

En la actualidad, se espera que las organizaciones educativas sean
eficaces, eficientes y efectivas considerando en un primer momento
el aspecto relacionado al servicio que brindan, especificamente
vinculado al proceso de aprendizaje - ensefanza y en un segundo
momento para lograr mayor y mejor productividad de los
colaboradores en la institucion educativa. Para que esta eficacia y
efectividad se vislumbre en la realidad educativa, es necesario por
un lado, el ejercicio de liderazgo docente, y por otro, lado una
organizacion estable de la Institucion Educativa, tornandose ambos

factores esenciales en el proceso de gestion de aprendizajes.
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Lo expuesto, ha sido materia de preocupacién en el entorno educativo
en diversos paises, en tal sentido, existen estudios sobre
desempeno docente, en especial relacionado al liderazgo

pedagadgico, el cual ha sido retomado afos recientes.

Al respecto, la Organizacion para la Cooperaciéon y Desarrollo
Econdmico. (Weinstein ,2010) sefala que el desempefio laboral
docente es un tema con prioridad politica, en varios paises del
mundo, dado el escenario de creciente descentralizacién y autonomia
que la educacion esta alcanzando en la orbe, motivo por el cual, se
requiere de docentes con un estilo efectivo que conlleven a cumplir

con la vision y misidon de la organizacion.

Por otro lado, Mc Kinssey (2008) referido por W einstein (2010) indica
que las escuelas efectivas poseen un “factor directivo-docente”, como

elemento que distingue, conllevandolo al éxito educativo.

Del mismo modo y en relacion a la organizacion institucional es
posible referir que se han efectuado investigaciones donde directa e
indirectamente, se estudio la relacion existente entre el personal que
lo conforma y el desempefio del lider, al respecto Galvan
(2006)

indicaba que para que la organizacién institucional sea adecuada
es necesario que el lider asuma actitudes de instruccion hacia el
personal, una planificaciéon sistematica del trabajo escolar en
general, apoyando el trabajo académico, como servicio esencial de la
organizacion educativa y emplear evaluaciones permanentes de tipo
formativa. Asumimos que la organizacion institucional no es el mas
adecuado, que puede mejorar en sus relaciones y procesos de
comunicacion; sin embargo, requiere de un estudio que facilite al
directivo a mejorar la comunicacion, la motivacién y la toma de

decisiones.
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Bajo estos parametros, es que Mendoza (2010) refiere que la OCDE
(2008) concluye luego de los estudios realizados en 21 paises
afiliados del mundo entre los anos 2006, 2007 y 2008, que “es
necesaria la redefinicién de roles, las tareas y habilidades directivas-
docente” . Como se observa, el estilo de liderazgo directivo-docente
vuelve a retomar vigencia en la medida que conjuga habilidades y
capacidades que permiten su actuaciéon en contextos mundiales
actuales, donde se perfilan ambientes de excesiva violencia
psicosocial, ante la cual, las organizaciones educativas no se
encuentran exentas, mas aun aquéllas que se encuentran en sectores
vulnerables, alterando la organizacién. Bajo esta percepcion, es
posible asumir que el liderazgo pedagogico se torna en un factor

coadyuvante que a su vez orienta la organizacion institucional.

En tal sentido, las organizaciones educativas puede ser producto del
desempeno del liderazgo del director y del docente, el cual puede

impactar positiva como negativamente en el entorno.

En el Perd, los ultimos afos, una de las razones por las que ha
fracasado el cambio de la educaciobn ha sido la mala
conceptualizacién de los procesos de cambio, no se ha preparado a
los agentes educativos para dicho cambio. Y es que en todo proceso
de mejora de wuna institucion educativa intervienen diversas
dimensiones, procesos, agentes y estrategias, al tiempo que puede
tener distintos propodsitos y valores; por lo que es necesario
contextualizar debidamente el tema o problema del liderazgo en la
gestion de aprendizajes en las multiples instancias (personal

directivo y docentes de una instituciéon educativa).
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La educaciéon a nivel nacional requiere de una propuesta
medianamente compleja sobre el liderazgo y desempeio docente, y
esta debiera situarse entre concebirlo como un gestor eficiente - rol
de liderazgo profesional - identificable con la posicidon formal ocupada
por una persona - direccién -; y como tarea moral amplia, expresion
cualitativa de una organizacion dinamica y colaborativa, y -como tal-
una funcion difusa entre todo el profesorado (liderazgo moral o

funcional).

La cuestion es si el liderazgo es un rol, con determinadas funciones; o
mas bien, las funciones superan su asuncion por un rol especifico. El
problema de un discurso critico se situa, pues, entre la vision
profesionalizada, y las propuestas de organizaciones escolares en
que las funciones del liderazgo pedagodgico sean compartidas para

una buena organizacion institucional.

El problema de la educacién peruana es que nos enfrentamos a como
hacer compatible el liderazgo multiple de los profesores, en diferentes

espacios y tareas, con el liderazgo formal de los directores.

En este sentido, el pensamiento de Chiavenato, es sumamente
ilustrativo: en lugar de limitarnos a ver cémo los equipos
directivos podrian funcionar mejor con normas ya dados, la verdadera
tarea seria -al revés- como reestructurar las instituciones
educativas para que promuevan los papeles y funciones que

deseamos entre todo el personal de la organizacion.

El gobierno recién esta tomando el tema de liderazgo vy
desempeno docente como algo muy importante en una
organizacion educativa en la gestion escolar, porque se ha dado
cuenta que el tema de liderazgo y desempeno, es de suma
importancia en toda institucion publica o privada, donde el lider

pedagadgico en las aulas por naturaleza debe ser el docente.
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A nivel regional el liderazgo docente, como es sabido, las mayores
limitaciones que presentan las teorias o propuestas del
liderazgo provienen de haber transferido estilos o modos
eficientes de liderazgo a las instituciones educativos, procedentes de
otros contextos (politicos, industriales, sociales, econdmicos),
ignorando su propia identidad y el contexto donde se desenvuelva. La
region de Tacna es diferente a las demas regiones de pais, por lo
tanto, si las formas tradicionales de gestion basadas en el control
burocratico y en la autoridad técnico-racional no son por si mismas
suficientes, ni legitimables; es necesario adaptarlas y ampliar la
nocion de liderazgo pedagadgico para incluir en ella la autoridad moral
y profesional, y el liderazgo multiple de los docentes. El reto es
lograr un desarrollo regional de las instituciones educativas como
unidades de cambio donde el liderazgo esta ausente en los miembros
de una institucion, con el riesgo de que los lideres naturales, sélo

sean personas carismaticas.

Por eso, los problemas que existen en la region(desempefio docente)
son, entre otros, el desafio de la difusividad, donde se debe eliminar
el liderazgo formal para difuminarlo entre todos, no obstante, las
autoridades de la regién deben apostar por unos valores educativos
en si mismos como guia para la accién, en un proceso dialéctico,

dialégico y deliberativo.

Dialéctico en el sentido de construir y reconstruir el conocimiento
mediante un proceso, generado y wusado en el contexto.
Dialégico y deliberativo, mas que como una coleccion de
profesionales reflexivos individuales, como un colectivo reflexivo de
profesionales. Para ello, las autoridades educativas regionales deben
revisar los conceptos y practicas habituales de liderazgo docente y
direccién, y reconstruir las condiciones aisladas en que trabajan los

docentes.
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En el distrito de Palca, existe un limitado compromiso laboral
de los docentes del nivel primario, lo cual se manifiesta en la
elaboracion de documentos técnicos pedagogicos
descontextualizados, uso inadecuado del tiempo en las sesiones de
aprendizaje, escasa actitud de cambio frente al enfoque por
competencias, relativa planificacion de las sesiones de aprendizaje,
poca participacion en actividades educativas, escasa
comunicacion asertiva entre el director, docente, padres de
familia y estudiantes, no se respetan acuerdos establecidos,
uso carente de estrategias que fomenten la construccion de
aprendizajes, ausencia de labor docente durante su jornada laboral (
por permisos de salud y otros) y la falta de participacidén en concursos

educativos, repercutiendo en un deficiente desempefio laboral.

El nivel de logro de aprendizajes en los estudiantes de la
Institucion educativa en mencion, es de Inicio y Proceso,
situacidon que viene acarreando desde anos anteriores, producto de
diversos factores, como son: nuevos cambios del Sistema Curricular,
cambios en el perfil y desempefo docente (nuevos roles), aplicacion
de nuevos enfoques por competencias, cambio de actitud y la

aplicacion permanente del aprender a aprender.

Ademas, el personal docente se traslada cada fin de semana desde la
ciudad de Tacna hasta en Centro Poblado Menor Alto Peru (sus
familias viven en Tacna); donde las carreteras son de alto riesgo
(trochas, encalaminadas y otros). Todos estos factores repercuten en
el desempeno docente, desde un contexto real con caracteristicas

propias.
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1.4. METODOLOGIA APLICADA EN EL PROCESO

INVESTIGATIVO

La presente investigacion de acuerdo a la finalidad ha utilizado
metodologias aplicadas, porque se persigue la solucion de un
problema focalizado como es el deficiente desempeno laboral de
los docentes, para lo cual se va a disefiar un Programa de

Capacitacion para mejorar el Desempefio Laboral.

Debido a las caracteristicas de la muestra y al problema de la
investigacion, se trata de un estudio de tipo prospectivo, transversal y
descriptivo.

1.4.1.TIPO DE INVESTIGACION
El presente trabajo de investigaciéon es de tipo descriptivo propositivo.
El investigador busca resolver un problema en el escenario en el que

se realiza la investigacion.

1.4.2.DISENO DE LA INVESTIGACION
El disefio adoptado de la investigacion es descriptivo

propositivo, el esquema es el siguiente:

M = muestra

P = propuesta

O = objeto

T = Teorias que fundamentan la propuesta de investigacion.

M > O > P
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1.4.3.POBLACION Y MUESTRA

La poblacién de la investigacion es la Instituciéon Educativa N° 42064
“‘Alfonso Ugarte” del Centro Poblado de Alto Pera del
Distrito de Palca, se trabajé con la poblacion muestral de 01 directora

y 04 docentes.

El tipo de muestreo fue no probalistica por conveniencia,

constituyendo las unidades de andlisis: la directora y los docentes.

1.4.4.TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS

Para la obtencion de los datos de campo se utilizé el método de
observacion, mediante el cual se perciben deliberadamente ciertos
rasgos existentes en la realidad, por medio de un esquema
conceptual previo y con base con ciertos propoésitos definidos.
También se utilizd los métodos estadisticos, asi como los métodos

tedricos: inductivo-deductivo, analitico-sintético.

Las técnicas utilizadas para el recojo de los datos de campo fue la
encuesta a docentes a través, de un cuestionario
(autoevaluacién) con preguntas cerradas para identificar el

desempenio laboral docente.

Igualmente para hacer el analisis estadistico de los datos se utiliz6 el
meétodo estadistico de la estadistica descriptiva (tablas de distribucion

de frecuencias).
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1.5.

La problematica que se observa en la |.E. N° 42064 “Alfonso
Ugarte” del Centro Poblado de Alto Peru, Distrito de Palca, provincia
de Tacna, Region Tacna es un limitado desempefio docente del
nivel primario lo cual, se manifiesta en: documentos técnicos
pedagogicos descontextualizados, relativa planificacion de las
sesiones de aprendizaje, dificultades en la gestién del tiempo en las
sesiones de aprendizaje, escasa actitud de cambio frente al enfoque
por competencias, poca aplicacion de la gestion del clima escolar,
poca participacion en actividades educativas, escasa comunicacion
asertiva entre el director, docente, padres de familia y estudiantes,
no se respetan acuerdos establecidos, poco uso de herramientas
pedagogicas en la practica docente, uso carente de estrategias
pertinentes que fomenten la construccion de aprendizajes, poco uso
de técnicas e instrumentos de la evaluacién por competencias y el
poco uso de material educativo orientado hacia el logro del propdsito

de la sesion generandose un deficiente Desempefio Laboral Docente.

1.4.5.0BJETO.

Proceso formativo de Desempeno Laboral.

1.4.6.CAMPO DE ACCION.
Programa de Capacitacion Docente.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1.0BJETIVO GENERAL.

Elaborar y proponer un Programa de Capacitacion Docente
para mejorar el Desempefo Laboral de los docentes de primaria
de la |.LE. N° 42064 “Alfonso Ugarte” del Centro Poblado de Alto Peru

del distrito de Palca, provincia de Tacna, Regién Tacna.
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1.5.2.0BJETIVOS ESPECIFICOS.
- Diagnosticar los niveles de Desempeno Laboral Docente y las
causas

que originan el deficiente Desempefio Laboral Docente.

- Elaborar un Programa de Capacitacion para mejorar el Desempefio
Laboral Docente.

- Proponer un Programa de Capacitacion docente para mejorar el
Desempefio Laboral Docente en la |.E. N° 42064 “Alfonso Ugarte” del
Centro Poblado de Alto Peru del Distrito de Palca, Provincia de

Tacna, Regién Tacna.

1.5.3.VARIABLES.

Variable Dependiente : Desempefio Laboral Docente
Variable Independiente  : Programa de Capacitacion Docente

1.5.4.LA HIPOTESIS.

Si se elabora y propone un Programa de Capacitacién Docente
basado en la teoria de Gestion de Talento Humano de ldalberto
Chiavenato y la Teoria de la Evaluacion del Desempefio Docente de
Héctor Valdés Veloz y el Marco del Buen Desempefio Docente del
Ministerio de Educacion, entonces se mejora el desempefio laboral
docente en la |.E. N° 42064“Alfonso Ugarte” del Centro Poblado de
Alto Peru, Distrito de Palca, Provincia de Tacna, Region Tacna.
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CAPITULO 11

SUSTENTO TEORICO CONCEPTUAL DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION DOCENTE
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CAPITULO 11

SUSTENTO TEORICO CONCEPTUAL DEL PROGRAMA DE
CAPACITACION DOCENTE

2.1. FUNDAMENTOS TEORICOS (EPISTEMOLOGICOS) DE LA
INVESTIGACION.

2.1.1. GESTION DEL TALENTO HUMANO IDALBERTO
CHIAVENATO

El autor Chiavenato, Idalberto (2002) menciona que la Gestion del
Talento Humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues
depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes.”

Por lo tanto, la gestion del talento humano es considerada uno de los
aspectos mas importantes en las organizaciones, y este depende de
las actividades y la forma en que desarrollan, tomando en
consideracion varios aspectos como puede ser caracteristicas,
costumbres, habilidades y aptitudes de cada uno de los miembros

que conforman la organizacién y las actitudes para realizar el trabajo.

Asimismo, las personas constituyen el principal activo de la
organizacion; de ahi la necesidad de que ésta sea mas
consciente y este mas atenta de los empleados. La Gestién del
Talento Humano en las organizaciones es la funcion que permite la
colaboracion eficaz de las personas, para alcanzar los objetivos

organizacionales e individuales.
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Idalberto Chiavenato, menciona que los objetivos de la gestion de
personas son diversos. La ARH (Administracion de Recursos
Humanos) debe contribuir a la eficacia organizacional a través de
los siguientes medios, Ayudar a la organizacion a alcanzar sus
objetivos y realizar su mision: la funcion de RH (Recursos Humanos)
es un componente fundamental de la organizacién actual. No se
puede imaginar la funcién de RH (Recursos Humanos) sin conocer
los negocios de una organizacién. Suministrar a la organizacion
empleados bien entrenados y motivados: Dar reconocimiento a las
personas y no solo dinero constituye el elemento basico de la
motivacion humana. Para mejorar el desempenio, las personas deben
percibir justicia en las recompensas que reciben. Administrar el
cambio: en las Uultimas décadas hubo un periodo turbulento de
cambios sociales, tecnoldgicos, econémicos culturales y
politicos. Estos cambios vy tendencias traen nuevos enfoques,
mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la

supervivencia de las organizaciones.”

Cuando hablamos de Gestion de Talento Humano es definir
cuales son las necesidades de la organizacion, con el
mejoramiento del capital humano a corto, mediano y largo plazos,
teniendo en cuenta el potencial existente en los puestos de la
organizacion. Asi como también aplicando estrategias de cambio
para lograr el desarrollo en la organizacién, mejorar el perfil y las
caracteristicas del personal para estar en posibilidad de alcanzar los

objetivos.

Las organizaciones se dan cuenta de que su desarrollo depende
del personal que labora para ellas y por lo tanto, este
adquiere una posicion definida en la organizacion. Cada una de
las actividades relacionadas a Ila gestibn de los recursos
humanos es indispensable ya que tienen una consecucion y no deben

ser excluidas.
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Asimismo, cuando se habla del clima organizacional se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente en que los empleados
se desempenfan y las condiciones de su entorno laboral, que influyen
directamente en las actividades que realizan, ya que cada miembro

tiene una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

Para la autora Rubio, Elena (2007), clima laboral es “es el medio
ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano.

Influye en la satisfaccién y por lo tanto, en la productividad.”

Por lo que, las funciones que presenta el clima organizacional hacen
que ese establezca un buen clima o un mal clima organizacional, ya
que dependiendo de estas tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por lo que los
miembros de la organizacion perciben. Entre las consecuencias
positivas, se puede considerar, productividad, satisfaccion,

adaptacion, innovacion, etc.

El clima organizacional puede ser un factor que influye en el
comportamiento de quienes la integran la empresa. Es decir, es lo
que las o los directivos y trabajadores perciben de la organizacion a la
que pertenecen y que incide directamente en el desempefo

organizacional.

También es importante el mejoramiento de los recursos humanos
disponibles a corto y mediano plazo teniendo en cuenta la realizacion
continua de potencial existente en posiciones mas elevadas en la
organizacion estableciendo las actividades que la empresa realizara

para desarrollar a las personas.
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Es importante tener en cuenta la evaluacion, porque es un
procedimiento organizado que nos permite medir, apreciar y evaluar
el desarrollo en sus Ilabores comportamiento y resultados
relacionados con sus actividades de trabajo de cada persona , asi
como el nivel de desinterés y en qué medida es productivo el

empleado y si podra mejorar su rendimiento en el futuro.

Respecto al tema Chiavenato, |dalberto (2007) dice que: “El
desempeno es una apreciacion sistematica del desempefno de cada
persona, en funcidén de las actividades que cumple, de las metas y

resultados que debe alcanzar y de su potencial desarrollo.”

Es importante para el desarrollo administrativo, ya que nos permite
conocer el progreso o las fallas que puede tener el personal en su
desempeno laboral, para en base a eso determinar si el personal
requiere o no capacitacion inmediata, o recompensar al personal que
tiene un excelente desempenio. También nos permite saber si
esa persona comunicar a los empleados la forma en que estan
desempenando su trabajo con la finalidad de realizar una mejora.
Toda persona debe recibir retroalimentacién respecto a su
desempeio para saber como marcha en el trabajo. La organizacion
también debe saber cédmo se desempenan las personas en las

actividades para tener una idea de sus potenciales.

Para el autor Chiavenato, Idalberto (2002) ‘Las principales
razones para que las organizaciones se preocupen por evaluar el
desempeno de sus empleados son: 1) Proporciona un juicio
sistematico para fundamentar aumentos salariales, promociones,
transferencias y en muchas ocasiones, despido de los empleados. 2)
Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que
deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las

habilidades o los conocimientos.
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3) Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de
ellos. La evaluacion es utilizada por los gerentes como base para

guiar y aconsejar a los subordinados respecto a su desempefio.”

La evaluacion, nos indica si las actividades que realizan las personas
son las adecuadas para en caso de ser necesario tomar las medidas
respectivas. También debe realizarse para detectar si es el caso para
conceder ascensos, premios, incentivos, detectar a los mejores y
recompensarlos y contribuir en el desarrollo y crecimiento
de la organizacién. Asi como también identificar, personas de poca

eficiencia, para entrenarlos mejor o cambiarlos de puesto.

De acuerdo con la politica de recursos humanos adoptada por la
organizacion, la responsabilidad en la evaluacion de Ilos
colaboradores puede atribuirse al gerente, al mismo colaborador, jefe

de area o departamento de recursos.

Autoevaluaciéon.- Chiavenato, ldalberto (2002) establece que:
“‘El ideal seria que cada persona debe evaluarse su propio
desempeio tomando como base algunas referencias como criterios

para evitar la subjetividad implicita en el proceso”.

La autoevaluacién implica que cada empleado es responsable de su
desempeno y de detectar sus fallas con la ayuda de algun superior
de tal manera que conozca su rendimiento de acuerdo a sus

actividades y tratar de mejorar o reforzar sus resultados.

49



Chiavenato, Idalberto (2002) considera que: “en la mayoria de las
organizaciones, corresponde al gerente la responsabilidad de
linea por el desempefo de los subordinados y por la evaluacion
y comunicacién constante de los resultados.” El gerente es el que
tiene mayor responsabilidad de establecer la evaluacion del
desempeno para sus empleados y puede realizarlo con la asesoria
del departamento de recursos humanos y establecer medios de
evaluacion. El equipo de trabajo.- Ayala, Sabino (2004) establece
que: “el equipo de trabajo del area administrativa también puede
evaluar el desempefio de cada uno de sus miembros y programar con
cada uno de ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez

mas.

El equipo de trabajo también es responsable de la evaluacion del
desempenio de sus integrantes para junto con ellos detectar los
problemas o desviaciones e implementar medidas para solucionarlos

O mejorar su desempeno.

Comisién de Evaluacion.- Chiavenato, Idalberto (2002) considera
que: “En algunas organizaciones, la evaluaciéon del desempefio
corresponde a un comité o comisidon nombrado para este fin. En este
caso la evaluacién es colectiva y la realiza un grupo de personas
directa o indirectamente interesada en el desempefio de los
empleados”. Para la evaluacion del desempefo varias empresas
tienen un grupo de personas que se dedican especificamente a
evaluar el desempeno de los empleados y de monitorear sus
actividades para alcanzar metas propuestas por la empresa

mediante un adecuado desempeno.
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La capacitacién es un proceso que se realiza al personal de la
empresa con la finalidad que adquieran actuales
conocimientos y ensefarles nuevas habilidades que necesitan para
mejorar el desarrollo de las actividades en la organizacién y elevar el
nivel de desempefio, en relacién a los constantes cambios que

existen en el mundo laboral.

El autor Ayala, Sabino, (2004); considera que: “Los principales

objetivos de la capacitacion y desarrollo humano son:

1) Preparar a los colaboradores para la ejecucion de las diversas
tareas y responsabilidades de la organizacion., desarrollando el
sentido de responsabilidad hacia la empresa a través de una mayor
competitividad y conocimientos apropiados.

2) Mantener a los ejecutivos y empleados permanentemente
actualizados frente a los cambios cientificos y tecnoldgicos
que se generen proporcionandoles informacion sobre la aplicacion

de nueva tecnologia.”

La capacitacion y desarrollo persigue varios objetivos ya que con
ello se pude puede proporcionar a la empresa recursos humanos
altamente competentes en cuanto a conocimientos, habilidades y
actitudes para un mejor desempeno de su trabajo. Y de alguna
manera desarrollar el sentido de responsabilidad que deben tener
hacia la empresa a través de una mayor competitividad vy
conocimientos apropiados. Mediante la capacitacion y desarrollo se
pueden lograr cambios en el comportamiento del personal con el
propdsito de mejorar las relaciones interpersonales entre todos los

miembros de la empresa.

Las etapas de la capacitacion son:
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a) Deteccidén de las necesidades de capacitacion

Para el autor Chiavenato, Idalberto (2007) “la deteccion de las
necesidades es la primera etapa de la capacitacion y se refiere al
diagnéstico preliminar que se precisa hacer. La deteccion de las
necesidades de capacitacion se puede efectuar considerando tres

niveles de analisis.

1. Nivel de analisis de toda la organizacion: en el sistema

organizacional.

2. Nivel de analisis de los recursos humanos: el sistema de

capacitacion.

3. Nivel de analisis de las operaciones y tareas” (Pag.390)

b) La evaluacion de necesidades nos permite tener una vision de la
situacion actual en la que se encuentran los empleados y poder
tomar medidas correctivas en las necesidades presentes ya sea
mediante sistemas de capacitacion y desarrollo si se presenta el
caso. Se debe tener en consideracion a que nivel de la
organizacion se va aplicar la capacitacién, debido a que costo de la
capacitacién y desarrollo es sumamente alto cuando se considera

en términos generales, es decir de toda la organizacion.

Chiavenato, ldalberto (2007) considera que: “Una vez efectuado el
diagnéstico de la capacitacion, se sigue con Ila terapéutica,
es decir, la eleccidon y la prescripcion de los medios de tratamiento
para sefalar las necesidades sefaladas o percibidas. En otras
palabras, una vez efectuada la deteccién y determinadas las

necesidades de capacitacion, se pasa a preparar su programa.”
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El programa de capacitacion se realiza en base a las necesidades
percibidas en el diagndstico,b en el que vya se tiene
identificados puntos importantes como, cual es la necesidad
primordial, sus causas, el tiempo de la capacitacién, entre otras y en
base a esto elaborar el programa.

El contenido del programa se relaciona con la evaluacién de
necesidades, este contenido puede plantear ensefianza de
conocimientos y habilidades que se requiere necesarios o de
influencia en las actitudes. Lo comprendido en el programa debe
llenar las necesidades de los participantes y de la empresa.

Segun Chiavenato, ldalberto (2007) establece que: “Es la tercera
etapa del proceso de capacitacion. Una vez diagnosticadas las
necesidades y elaborando el programa de capacitacion, el siguiente

paso es su implementacion.”

c) La implementacién de la capacitacion depende de los actores

siguientes:

1. Adecuacion del programa de capacitacion a las necesidades
de la organizacién. La decision de establecer programas de
capacitacion depende de la necesidad de mejorar el nivel de

los empleados.

2. La calidad del material de capacitacién presentado. El material
de ensefanza debe ser planeado a fin de facilitar la

implementacion de la capacitacion.

3. La cooperacion de los gerentes y dirigentes de la empresa. La
capacitacion se debe hacer con todo el personal de la
empresa, en todos los niveles y funciones en un conjunto de

esfuerzos coordinados.

4. La calidad y preparacion de los instructores. El éxito de la
implementacion dependera de los intereses, la jerarquia y la

capacidad de los instructores.
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5. La calidad de los aprendices. La calidad de Ilos
aprendices influye en los resultados del programa de

capacitacion.

La implementacion de la capacitacion es el paso siguiente a la

elaboracion del programa de capacitacion.

Su implementacion debe considerar algunos factores como son: la
elaboracion de un adecuado programa que cumpla con las
necesidades detectadas, el material de capacitaciéon que se va a
utilizar para su ensefanza, el mismo que facilite su aprendizaje, asi
como también el apoyo de los directivos de la empresa y en si de
todos quienes conforman la organizacion, con la finalidad de contar

con una cooperacion mutua y obtener mejores resultados.

Chiavenato, ldalberto (2007) considera que “la etapa final del
proceso de capacitacion es la evaluaciéon de los resultados obtenidos.
El programa de capacitacion debe incluir la evaluacion de su

eficiencia, la cual debe considerar dos aspectos:

1. Constatar si la capacitacién ha producido las modificaciones
deseada en la conducta de los empleados.

2. Verificar si los resultados de la capacitacién tienen relaciéon con

la consecucidn de las metas de la empresa.

Ademas de estas dos cuestiones se debe constatar si las técnicas
de capacitacion, son eficaces para alcanzar los objetivos

propuestos.”

d) La evaluacion de los resultados es la ultima etapa del proceso de
capacitacion, en el que se debe comprobar si la capacitacion ha
cumplido con las expectativas establecidas al principio y si se ha
obtenido cambios en las necesidades encontradas en el

diagnéstico, asi como también en el progreso de los trabajadores.

54



El contexto de Ila administracion de recursos humanos lo
conforman las personas y las organizaciones, las personas trabajan
para las organizaciones, las cuales dependen de ellas para

funcionar y alcanzar el éxito.

Por otra parte, el trabajo requiere los esfuerzos de cada uno de
ellos, De modo que las personas dependen de las organizaciones

para alcanzar sus objetivos personales e individuales.

‘Las organizaciones con éxito se han dado cuenta de que sélo
pueden crecer, prosperar y mantener su continuidad si son capaces
de optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos sus

grupos de interés, principalmente en los empleados”.

Toda organizacién esta compuesta por diferentes integrantes con
diferentes talentos y habilidades, con objetivos de superacion,
la organizacion es un engranaje formado por todos ellos, el
administrador sera el encargado de guiar al objetivo planteado
(planeando, organizando, (dirigiendo y controlando) con la

colaboracion de cada uno de los integrantes.

“El principal ingrediente de la nueva economia; es el capital
intelectual, el activo intangible que incluye habilidades, experiencia,
conocimiento, competencia e informacion. El capital intelectual esta
en la cabeza de las personas y no en la bolsa del empleador. ; Cémo
medir el capital intelectual, la nueva riqueza del mundo actual? la
moneda del futuro ciertamente no sera financiera, sino intelectual
y ¢Como quedara la contabilidad del futuro? La nueva realidad es
que los bienes mas valiosos de las organizaciones con éxito son
intangibles, como la competencia organizacion, el know-how
tecnolégico, el conocimiento del mercado, la lealtad del cliente, la
moral de las personas, la cultura corporativa, el comportamiento

de los asociados de alianzas estratégicas, etc.”.
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El capital intelectual mas valioso para una empresa es la
intelectualidad del empleado, en un mundo competitivo, se espera de
los integrantes de una organizacion ciertas capacidades que
vayan acorde a las necesidades del mundo actual con proyecciones
al futuro y satisfaccion al cliente.

Las personas constituyen la parte mas activa de una organizacion, la
administracion de recursos humanos depende la mentalidad que
predomine en la organizacién, los objetivos de la administracion
actual son ahora estratégicos (integran, organizan, recompensan su

desarrollo y evaluan la productividad).

La administracion de recursos humanos tiene un nuevo enfoque, la de
los talentos humanos con esta nueva concepcion las personas dejan
de ser simples recursos organizacionales y son considerados seres
con inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades,

competencias con aspiraciones y percepciones.

21.2. TEORIA DE LA EVALUACION DE DESEMPENO
PROFESIONAL

DOCENTE DE HECTOR VALDES VELOZ

Segun el Dr. Valdés Veloz, Héctor (2004), la Evaluacion de
Desempefio, es un proceso sistematico de obtencion de datos
validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los estudiantes el despliegue de sus
capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad laboral y
la naturaleza de sus relaciones interpersonales con los estudiantes,
padres, directivos, colegas, y representantes de las instituciones de

la comunidad.
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En el Encuentro Iberoamericano sobre Evaluacion del Desempefio
Docente, efectuado en la Ciudad de México, afio 2000, el Dr. Héctor
Valdés Veloz, propuso algunos modelos de evaluaciéon de desempefio
de los docentes, se puede elaborar un perfii a partir de las
percepciones realizadas en los alumnos, padres, directivos,
profesores y las empresas, asi como también de las observaciones
directas e indirectas, que permitan destacar rasgos importantes de
los profesores que estan relacionadas con los logros de sus
estudiantes, a esto, Valdés lo llama, ser un buen profesor.

Estos modelos son los siguientes:
Modelo centrado en los resultados obtenidos:

Evalua el Desempefio Docente mediante la comprobacion de los
aprendizajes o resultados alcanzados por sus estudiantes. Para
evaluar a los maestros, el criterio a usar es, poner la atencidon no en lo
que este hace, sino mirar lo que acontece a los estudiantes como

consecuencia de lo que el profesor hace.

Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula:
Propone que la evaluacién de la eficacia docente se haga
identificando  aquellos comportamientos del profesor que se

consideran relacionados con los logros de los estudiantes.

Modelo de la practica reflexiva o la reflexion en la accion: Se trata de
una evaluacion para la mejora del personal académico y no de
control para motivos de despidos o promocién. Este modelo se
fundamenta en una concepcion de la ensefanza como una
secuencia de episodios de encontrar y resolver problemas,
en la cual las capacidades de los profesores crecen continuamente

mientras enfrentan, define y resuelven problemas practicos.
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En este sentido, existe otro aporte muy importante que no
puede quedar por fuera, es sobre la Evaluacion Docente,
Valdés establecid, que esta puede ser disefiada para cumplir uno de
varios fines posibles, como mejorar la ensefianza, el control
administrativo y el pago por mérito. No Obstante, sefialé que la
experiencia indica que un sistema de evaluacién docente orientado
a incrementar el desarrollo profesional del maestro es el que
permite mejorar la ensefanza y sus resultados, asi como

incrementar la responsabilidad en el ejercicio de su rol.

A continuacibn mostramos los métodos /instrumentos cuya
utilizacion se considera mas necesaria y util para evaluar de
manera valida y confiable el desempefio profesional del maestro,
asi como las dimensiones sobre la que pueden aportar informacion

pertinente como son :

Observacion de clases: Incorpora fuentes multiples sobre el
desempeno de Ilos profesores y sus consecuencias sobre los
alumnos; el instrumento aplicable es una guia para la observacion
de clases que permite conocer las capacidades pedagdgicas,
sistema de relaciones interpersonales con sus alumnos,
responsabilidad en el desempefio profesional de sus funciones,
emocionalidad y resultados de su labor educativa.

Otro instrumento es la Autoevaluacion, considerado como el método
por medio del cual el propio empleado es solicitado para hacer un
sincero analisis de sus propias caracteristicas de desempeio
referido a capacidades pedagogicas y responsabilidad en el
desempeno de sus funciones a través de un Cuestionario de

Autoevaluacion.
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Por otro lado otro instrumento denominado Encuesta de
Opiniones profesionales que consiste en la aplicacion de un
Cuestionario minuciosamente disefiado que se aplica a los docentes
que seran evaluados aspectos de capacidades pedagdgicas y
emocionalidad. Ademas hay otro instrumento Ilamado Test
Proyectivos sobre Actitudes, Valores y Normas que permite dar
muestras de los resultados de su labor educativa; el portafolio
(receptaculo, archivo o expediente) es un instrumento que permite
organizar documentos relativos a un grupo de actividades que sirve
para testimoniar su Desempefio Docente en efecto esto ayudara a
percibir la responsabilidad en el desempefio de sus funciones. Es
importante la aplicacién del instrumento conocido como  ejercicios
de rendimiento profesional, porque permite observar cuanto el

docente es capaz de hacer.

Los ejercicios de su rendimiento ponderan el “saber como” sobre el
“saber qué”, por eso su inclusion es un sistema de Evaluacion del
Desempefio Docente es muy importante y por ultimo el instrumento
denominado Pruebas Pedagogicas de Lapiz y Papel permite obtener
informacion acerca de los conocimientos y habilidades que
poseen los estudiantes en las distintas areas del curriculo, los
momentos durante el afio lectivo preferentemente es al inicio y al

final del ano.

En la actualidad la prueba objetiva representa el tipo de evaluacion
mas empleada existiendo ventajas de ser cuantificable, calificacion
objetiva y su desventaja es la incapacidad para medir variedades de

objetivos relacionados con el pensamiento divergente.
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Es importante resaltar la Autoevaluaciéon que segun Valdés
Veloz, Héctor (2000) ‘cuando se pide al mismo
evaluado que haga un sincero analisis de las propias caracteristicas
de su desempefio, buscando estimular la capacidad de autoanalisis y
autocritica del profesor, asi como su potencial de autodesarrollo e
incrementar el nivel de profesionalidad, buscando generar habitos
de reflexion acerca de la propia realidad donde situa docente
principal  protagonismo evaluadora”;, a diferencia de la
heteroevaluacion que continuando con Valdés Veloz, Héctor (2000)
“Se lleva a cabo por los directivos o por una comisién evaluadora que

ellos presiden y que integran ademas a colegas, padres, etc.”

En el cuarto modelo tenemos a la evaluacion a través de Portafolio
el cual puede ser utilizado con fines diagndstico, formativo y
sumativo permitiendo conocer de acuerdo a Peterson tomado de
Jiménez (2008) los recursos con los cuales el docente realiza su
enseflianza y evaluar diferentes habilidades que no necesariamente
se ven reflejadas en el aula y es ventajoso en la medida que puede
ser aplicado en todos los niveles educativos e integra los otros
modelos de evaluacion ya mencionados como la auto evaluacion,
opiniéon de alumnos y evaluaciéon a través de pares y es de suma
importancia porque a través del Portafolio se conoce aspectos del
Desempefio del Docente no s6lo como profesor, sino también como

investigador.

Para dar mayor amplitud y claridad del abordaje en su teoria arriba
mencionada se ha considerado importante detallar EI “Manual
de Buenas Practicas de Evaluacion del Desempefio Profesional de
los Docentes” que es continuacion del libro “Desempefio Docente y su
Evaluacion” y por ello se presta de éste la definicibn conceptual y
operativa de evaluacion de desempefio profesional del docente y
la del sistema de evaluacion, para luego presentar los instrumentos y

guias elaborados por el autor.
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La evaluacion operacional del concepto de evaluacion del
desempeno profesional docente que tiene el Manual se

presenta con 5 dimensiones; 25 parametros y 51 indicadores.

En la dimensidon “capacidad pedagogica” usa 12 parametros.
Ausculta en el profesor el conocimiento de los contenidos, su
didactica y manejo del aula, la correccion de su comunicacion
verbal y gestual, la existencia de un clima socio- psicoldgico
adecuado, el conocimiento individual y grupal del alumno, la
informacion actualizada del estado de aprendizaje que tienen, el
cumplimiento de las politicas nacionales, su capacitacion y auto
preparacion, su actitud cientifica en el ejercicio de la profesion y el

grado de autonomia y creatividad alcanzado.

En la dimensién “Disposicion para desempefiarse como docente”
usa 4 parametros. No la reduce solo a la satisfacciéon del
docente sino que incorpora también algo muy importante: la
expectativa que tiene el profesor en sus alumnos, no solo en sus
conocimientos (porque se pregunta sobre el ultimo nivel escolar
que el profesor cree que alcanzara cada uno de sus alumnos) sino
también sobre los valores que considera que cada alumno podra
alcanzar. Preguntas acertadisimas ya que si el profesor no cree

en la capacidad de sus alumnos, mal puede apoyar su desarrollo.

Finalmente, explora la capacidad de autocritica reflexiva que
permitira al profesor descubrir si los resultados que logra se

deben a su trabajo o si él dificulta el aprendizaje de sus alumnos.

En la dimension “Responsabilidad Laboral” emplea 4 parametros que
exploran no solo la asistencia y puntualidad sino también la
participacion en las sesiones de preparacion metodologica
reuniones de ciclo y en otros espacios de reflexion colectiva. Examina
si el profesor cumple las normas del Ministerio de Educacion y el
nivel profesional que ha alcanzado en su perfeccionamiento

profesional.
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En la dimensién “Relaciones Interpersonales” usa 3 parametros.
Comienza indagando sobre el conocimiento que tiene el profesor de
los problemas sociales y personales de sus alumnos y su
flexibilidad para aceptar los sentimientos y opiniones que ellos
tienen. Termina tratando de identificar el grado de cooperacion
del profesor con los padres de familia, directivos, colegas e

instituciones estudiantiles.

Finalmente, en la dimensién “‘Resultados de la Labor Educativa
del Profesor” utiliza sdlo 2 parametros: el que permite conocer el
nivel de rendimiento académico y el que permite identificar el grado

de orientacion valorativa logrado por los alumnos.

Para evaluar estas 5 dimensiones presenta 51 indicadores, unas
reglas para asignar la calificaciéon y un plan de evaluacién. Este,
ademas de estar disefiado para todo el afno lectivo, contiene 9
métodos para evaluar el desempeno profesional. Entre ellos
destaca la observaciéon de clases todo el afio, los ejercicios de
rendimiento profesional cada bimestre; y el Portafolio de Docentes,

cada trimestre.

Afade dos veces al ano, Pruebas Obijetivas y Tests de Desarrollo
Humano tomados a los alumnos; y, al concluir el segundo trimestre,

una encuesta a los alumnos.

Dicho Manual es un compendio que contiene diversos instrumentos
que permiten evaluar el Desempefo Profesional Docente,
considerandolo no como un técnico ejecutor sino como un
profesional actualizado que enfrenta y resuelve problemas,

produce conocimiento e innovaciones y se exige permanentemente.
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El reto, sin embargo, recalcé Valdés, es disefar un sistema
de Evaluacién del Desempeno Docente, que esté centrado en su
desarrollo  profesional, y estimule su compromiso con la
escuela y sus resultados educativos. La evaluacion profesoral no
debe verse como una estrategia de vigilancia jerarquica que
controla las actividades de los profesores, sino como una forma de
fomentar y favorecer el perfeccionamiento del profesorado, como una
manera de identificar las cualidades que conforman a un buen
profesor para, a partir de ahi, generar politicas educativas que

coadyuven a su generalizacion.

2.1.3. MARCO DEL BUEN DESEMPENO DOCENTE DEL MINISTERIO
DE EDUCACION

En el marco del nuevo Sistema Educativo Nacional las precisiones
sobre el Desempefio Laboral Docente se han venido concretando a
través de los lineamientos de la Politica Educativa Nacional, y ésta
vez bajo El Marco del Buen Desempefio Docente (2012), en el que
define los dominios, las competencias y los desempefos que
caracterizan una buena docencia y que son rasgos exigibles a todo

docente de Educacion Basica Regular del pais.

En cual, constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los
docentes y la sociedad en torno a las competencias que se espera
dominen las profesoras y los profesores del pais, en sucesivas
etapas de su carrera profesional, con el propdsito de lograr el
aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata de una herramienta

estratégica en una politica integral de desarrollo docente.

La renovacion de la practica profesional docente, esta en busca de la
preparacion capacitaciéon constante, el cual le permitira enfrentarse
a los grandes cambios y adelantos tecnolégicos que en la actualidad

Vivimos.
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Considerando ademas que la calificacion de los profesionales, exige
preparacién para los ambitos de la vida productiva, poniendo énfasis
a movilizar el aprendizaje autébnomo, creativo y critico. Es por ello,
que el maestro apunta al desarrollo de espiritu critico y reflexivo de
los estudiantes, para que puedan desenvolverse sin dificultades y mas

aun enfrentar desafios de la vida social, cultural y productiva.

El Desempeio Docente no solo se centra en latarea de ensefar o
acumular de conocimientos a los estudiantes. En la actualidad se
prepara a los estudiantes para que puedan solucionar problemas
reales y tengan la capacidad de crear respuestas eficaces vy
eficientes a sus necesidades.

En tal sentido, el buen docente es aquel que moviliza sus
facultades desde diferentes aspectos (resultados, comportamiento y
practica reflexiva), evidenciandose en rasgos observables dentro y
fuera del aula, denominados Desempefios, segun Marco del
Buen Desempeno Docente, como maestro y persona humana. El
propdsito de mejorar el Buen Desempefio Docente es la formacion
integral de futuros ciudadanos de una comunidad democratica que

avanza al ritmo de los avances y cambios de la modernidad.

El director y el consejo escolar ejercen liderazgo pedagdgico y
responsabilidad por los aprendizajes de los estudiantes y a
calidad de los procesos pedagogicos. Existe una organizaciéon en la
que participan distintos actores educativos (directivos, docentes,
estudiantes, padres y madres de familia y lideres comunitarios), que
funciona democraticamente y que centra su accionar en los
aprendizajes. Se entiende por dominio un ambito o campo del
gjercicio docente que agrupa un conjunto de desempenos
profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de

los estudiantes.
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En todos los dominios subyace el caracter ético de la ensefianza,
centrada en la prestacion de un servicio publico y en el desarrollo

integral de los estudiantes.

En este contexto, se han identificado cuatro dominios o campos
concurrentes: El primero se relaciona con la preparacién para la
ensefianza, el segundo describe el desarrollo de la ensefianza en el
aula y la escuela, el tercero se refiere a la articulaciéon de la gestion
escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto comprende la
configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su
profesionalidad (Marco del Buen Desempefio Docente p. 09)

LOS CUATRO DOMINIOS DEL MARCO DEL BUEN DESEMPENO
DOCENTE

4 ) ( )
Preparacion para el Ensefianza para el
aprendizaje de los aprendizaje de los

9 estudiantes ) Y estudiantes )

4 ) 4 )

Participacion en la Desarrollo de la

gestién de la escuela profesionalidad y la
articulada a la identidad docente

\_ comunidad ) \_ )

Fuente: Marco del Buen Desempefio Docente 2015

Se establece la competencia como la capacidad para resolver
problemas y lograr propésitos; no sélo como la facultad para poner en
practica un saber. Y es que la resolucion de problemas no supone solo
un conjunto de saberes y la capacidad de usarlos, sino, la facultad
para leer la realidad y las propias posibilidades con las que cuenta uno

para intervenir en ella.

65



Entendiéndose la competencia como la facultad que va mas alla de
resolver problemas, implica ademas actuar de manera reflexiva, en el
que se da todo un despliegue de recursos intrinsecos y observables,
el cual se evidencia en la generacion de respuestas pertinentes y

la toma de decisiones basados en la ética.

La competencia es mas que un saber hacer en cierto contexto, pues
implica compromisos, disposicion a hacer las cosas con
calidad, raciocinio, manejo de unos fundamentos conceptuales y
comprension de la naturaleza moral y las consecuencias sociales de

sus decisiones.

Los Desemperos segun el Marco de Buen Desempefio Docente
(p. 24), se caracterizan por tres condiciones: actuacion
observable en correspondencia a una responsabilidad ylogro de

determinados resultados.

La buena practica docente evidenciados en Desempefos, son las
actuaciones observables que pueden ser descritas y sujetas a
evaluacion, expresando asi la competencia del docente, y tiene que
ver directamente hacia el logro de aprendizajes esperados. Es asi que
en la actualidad se esta dando paso a una cultura de cambio hacia el
desarrollo pleno de las potencialidades de las personas, en este caso

del rol del maestro.
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CAPITULO III

RESULTADOS DE LA LINEA DE BASE Y PROPUESTA DEL
PROGRAMA DE CAPACITACION DOCENTE DE LA
INSTITUCION EDUCATIVA N° 42064 “ALFONSO UGARTE”
DE PALCA TACNA - 2015
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CAPITULO III

RESULTADOS DE LA LINEA DE BASE Y PROPUESTA DEL
PROGRAMA DE CAPACITACION DOCENTE DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA N° 42064 “ALFONSO UGARTE” DE PALCA TACNA -

2015

3.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
DE LA FICHA DE AUTOEVALUACION APLICADA A LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N° 42064
“ALFONSO UGARTE” DE PALCA TACNA - 2015

CRITERIO 1. Uso Pedagoégico del tiempo en las sesiones de aprendizaje
01. Utilizo mayor tiempo en actividades pedagdgicas, que generan

aprendizajes significativos en mis estudiantes, sobre las no pedagdgicas,

durante la sesion de aprendizaje.

GRAFICO N° 1
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ANALISIS E INTERPRETACION

El docente utiliza el mayor tiempo en actividades pedagdgicas
que generan aprendizajes significativos sobre las no pedagdgicas
durante la sesion de aprendizaje en un 75%, encontrandose en
un Desempefio Docente Regular (en proceso), y en un 25% en un
desempefio docente bueno (logrado), por lo tanto, es importante que
los docentes logren utilizar el mayor tiempo en actividades

pedagdgicas para alcanzar aprendizajes significativos.

02.Dosifico el tiempo de las actividades pedagdgicas teniendo en cuenta

las caracteristicas de los procesos pedagogicos

GRAFICO N° 2
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 100% de docentes dosifican el tiempo de las actividades
pedagdgicas teniendo en cuenta las caracteristicas de los procesos
pedagdgicos, encontrandose en el nivel de Desempefo
Docente Regular (en proceso), siendo prioridad que alcancen el

Nivel de Desempeno Docente Bueno (logrado).
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03.Cumplo y respeto el horario establecido para el area curricular, de

acuerdo a los planes curriculares de mi |.E.

GRAFICO N° 3
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 100% de docentes cumplen y respetan el horario
establecido para el &area curricular, de acuerdo a los planes
curriculares de la |LE. encontrandose en el Nivel de
Desempeno Docente Regular (en proceso), siendo prioridad que

alcancen el Nivel de Desempeno Docente Bueno (logrado).
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04.Planifico mis actividades pedagodgicas (carpeta pedagodgica) dosificando
el tiempo en la sesidén de aprendizaje de modo que responda a los

procesos pedagdgicos.

GRAFICO N° 4
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 50% de docentes se encuentran en el Desempefio Docente Regular
(en proceso) en la planificacion de sus actividades pedagodgicas
(carpeta pedagodgica) dosificando el tiempo en la sesion de
aprendizaje de modo que responda a los procesos pedagdgicos y el
50% estan en el Desempefio Docente Deficiente (inicio), es de
suma importancia lograr el Nivel Desempeio Docente Bueno

(logrado).
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CRITERIO 2. Uso de herramientas pedagoégicas por los profesores

durante las sesiones de aprendizaje.

05.Problematizo y/o planteo el reto o conflicto y comunico con claridad el
propésito de la sesidn y las actividades previstas, segun las
orientaciones de las Rutas de Aprendizaje y el documento de

Orientaciones Basicas para la Programacion Curricular.

GRAFICO N° 5
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 75% de docentes se encuentran en el Nivel de Desempehio
Docente Regular (en proceso) y el 25% en el Nivel de Desempeiio
Deficiente (inicio) en lo que corresponde a la problematizacion y
planteo del reto o conflicto y comunicar con claridad el propoésito de la
sesidon y las actividades previstas, segun las orientaciones de las
Rutas de Aprendizaje y el documento de Orientaciones Basicas

para la Programacién Curricular.
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06.Acomparnio a los estudiantes segun su ritmo de aprendizaje adecuando
las estrategias metodoldgicas de las Rutas de Aprendizaje en funcién de

las necesidades e intereses de los estudiantes.

GRAFICO N° 6

FRECUENCIA
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 75% de docentes se encuentran en el Nivel de Desempefo
Docente Regular (en proceso) y el 25% en el nivel de
desempefio  deficiente (inicio) en lo que corresponde al
acompafnamiento a los estudiantes segun su ritmo de aprendizaje
adecuando las estrategias metodoldégicas de Ilas Rutas de
Aprendizaje en funcién de las necesidades e intereses de los
estudiantes, es importante alcanzar el Nivel de Desempefio
Docente Bueno (logrado) para lograr alcanzar un aprendizaje

significativo.
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07.Desarrollo estrategias, basadas en las Rutas de Aprendizaje, para
recoger saberes y generar nuevos aprendizajes, teniendo en cuenta, el

enfoque del area.

GRAFICO N° 7
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 75% de docentes se encuentran en el Nivel de Desempeno
Docente Regular (en proceso) en el desarrollo de estrategias,
basadas en las Rutas de Aprendizaje, para recoger saberes vy
generar nuevos aprendizajes, teniendo en cuenta, el enfoque
del area y el 25% en el Nivel de Desempeno Deficiente (inicio)
es importante alcanzar el Nivel de Desempefio Docente

Bueno (logrado).
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08.Teniendo en cuenta las competencias y capacidades de las Rutas de
Aprendizaje de su area, ejecuto procesos de evaluacion formativa y/o

sumativa a los/as estudiantes en la sesién de aprendizaje.

GRAFICO N° 8
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ANALISIS E INTERPRETACION
El 50% de docentes se encuentran en el Nivel Desempefo

Docente Regular (en proceso) ejecutando los procesos de
evaluacion formativa y/o sumativa a los estudiantes en la sesion
de aprendizaje y el 50% estan en el Nivel de Desempefio
Docente Deficiente (inicio), es importante que los docentes

logren el Nivel de Desempefio Docente Bueno (logrado).
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09.Cuento con la planificacién curricular (carpeta pedagoégica) en la que
incluyo actividades pedagogicas en el marco de los procesos
pedagogicos y el enfoque del area planteadas en las Rutas de
Aprendizaje y el documento de Orientaciones Basicas para la
Programacién Curricular.
GRAFICO N° 9
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 50% de docentes se encuentran en el Nivel de Desempeio
Docente Regular (en proceso) ejecutando los procesos de
evaluacion  formativa y/o sumativa a los  estudiantes
en la sesion de aprendizaje y el 50% estan en el Nivel de
Desempeno Docente Deficiente (inicio), es importante que los

docentes logren el Nivel de Desempefo Docente Bueno (logrado).
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USO DE MATERIALES Y RECURSOS EDUCATIVOS DURANTE LA
SESION DE APRENDIZAJE

10. Acompafio y oriento a los/as estudiantes, sobre el uso de

los materiales, en funcién del aprendizaje a lograr.

GRAFICO N° 10
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 50% de docentes se encuentran en el Nivel de Desempeno
Docente Regular (en proceso) acompafando y orientando a los
estudiantes, sobre el uso de los materiales, en funcién del
aprendizaje a lograr y el 50% estan en el desempefio docente
deficiente (inicio), es importante que los docentes logren el nivel de

desempefio docente bueno (logrado).
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11. Uso materiales elaborados con participacion de estudiantes

y/o PPFF para el desarrollo de los aprendizajes

GRAFICO N° 11
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ANALISIS E INTERPRETACION
El 50% de docentes se encuentran en el Nivel de
Desemperio Docente Regular (en proceso) en el wuso

materiales elaborados con participacion de estudiantes y/o
padres de familia para el desarrollo de los aprendizajes y
el 50% estan en el Nivel de Desempefio Docente Deficiente
(inicio), es importante que los docentes logren el

Nivel de Desempefo Docente Bueno (logrado).
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12. Presento la planificacion (carpeta pedagogica) en la que se
evidencia el uso de materiales y recursos educativos en relaciéon al

propésito de la sesion.

GRAFICO N° 12
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 50% de docentes se encuentran en el Nivel Desempefio Docente
Regular (en proceso) en la planificacion (carpeta pedagodgica) en la
que se evidencia el uso de materiales y recursos educativos en
relaciéon al propodsito de la sesion y el 50% estan en el Nivel de
Desempeno Docente Deficiente (inicio), es importante que los

docentes logren el Nivel de Desempefo Docente Bueno (logrado).
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3.1.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS DE
LA FICHA DE AUTOEVALUACION APLICADA A LOS
DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA  N° 42064
“ALFONSO UGARTE” DE PALCA TACNA, POR CRITERIOS.

CRITERIO 1: Uso Pedagogico del Tiempo en las sesiones de

aprendizaje

GRAFICO N° 13
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 81.25% de docentes se encuentran en el Nivel de
Desempeno Docente Regular (en proceso) en Ila dimension
del uso pedagogico del tiempo en las sesiones de
aprendizaje, el 12.50% estan en el Nivel de Desempefio
Docente  Deficiente (inicio) y el 6.25% se encuentran en el
Nivel de Desempefio Docente Bueno (logrado), es importante
que lo docentes logren alcanzar el Nivel de Desempefio Bueno

en el uso pedagdgico del tiempo en las sesiones de aprendizaje.
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CRITERIO 2. Uso de herramientas pedagdgicas por los profesores

durante las sesiones de aprendizaje

GRAFICO N° 14

FRECUENCIA

» Desempedio docente bueno

- Desempenio docente
regular

g Desempefio docente
deficiente

Desempefio  Desempefio Desempefio

docente docente docenle
bueno regular deficients

ANALISIS E INTERPRETACION

El 65% de docentes se encuentran en el nivel de desempeno
docente regular (en proceso) en la dimension del uso de
herramientas pedagdgicas por los profesores durante las
sesiones de aprendizaje y el 35% estan en el nivel deficiente

(inicio).

81



CRITERIO 3. Uso de materiales y recursos educativos durante la sesion
de aprendizaje

GRAFICO N° 15
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ANALISIS E INTERPRETACION

El 50% de docentes se encuentran en el nivel de desempefio docente
regular (en proceso) en la dimensién del uso de
materiales y recursos educativos durante la sesion de aprendizaje
y el 50% estan en el nivel de desempefio docente deficiente (inicio),
es importante que los docentes logren el nivel de desempefo docente
bueno (logrado) para hacer uso correcto de los materiales y

recursos en el aula.
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3.1.2. ANALISIS E INTERPRETACION DEL RESULTADO FINAL DE
LA FICHA DE AUTOEVALUACION APLICADA A
LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION EDUCATIVA N°
42064 “ALFONSO UGARTE” DE PALCA TACNA, POR
CRITERIOS.
GRAFICO 16

ANALISIS E INTERPRETACION

El 50% de docentes se encuentran en el Nivel de desempefo
docente regular (en proceso) en las tres dimensiones: Uso
pedagdgico del tiempo en las sesiones de aprendizaje, Uso de
herramientas pedagdgicas por los profesores durante las sesiones
de aprendizaje y Uso de materiales y recursos educativos durante
la sesion de aprendizaje; el 25 % esta en el nivel de desempeio
docente deficiente (inicio) y el 25% de docentes se encuentra en el
nivel de desempeio bueno (Logrado). Es importante que la
totalidad de los docentes logren el nivel de desempefo docente
bueno (logrado) para hacer uso correcto de los materiales y
recursos del aprendizaje y asi mejorar los logros de aprendizajes de

los estudiantes.
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3.2. PROGRAMA DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES
DE PRIMARIA DE LA LE. N° 42064 “ALFONSO UGARTE” CENTRO POBLADO DE ALTO PERU DEL
DISTRITO DE PALCA - PROVINCIA Y REGION TACNA 2015”. MODELADO DE LA PROPUESTA




1. INTRODUCCION

Uno de los aspectos a mejorar en los maestros de la educacion
peruana es el desempeio docente por lo que como sujeto
protagonico en la Educacion Basica Regular demanda estar
actualizado de forma permanente; es muy pertinente y relevante
presentar el programa de capacitacion docente que propone la
aplicacion de moddulos y estrategias de intervencidon a fin de
reorientar el desempefo laboral docente segun las exigencias que
demanda el sistema educativo peruano actual en coherencia con la
educaciéon de paises que nos rodean pertenecientes a América

latina.

Dentro de los mddulos del programa de capacitacion se
realiza el abordaje de cada teoria, segun el esquema planteado
en el anexo (esquema global del Programa de Capacitacion) a fin de
fortalecer a los docentes desde su materia disciplinar de cada teoria,
busqueda de causa y efecto, el porqué de los resultados basado

desde un perfil ideal del desempefio docente.

El conocer es parte elemental en el quehacer educativo, el desafio
es correlacionar la parte tedrica con la practica pedagogica a
través de talleres interactivos que nos permiten fortalecer las
habilidades de desempeno docente a fin de apropiarse vy
empoderarse de las dimensiones que mencionan las teorias segun
sus autores que han sido investigadores muy acuciosos en su

materia de desempefio docente.

El abordaje también implica  proporcionar estrategias que
conlleven un clima organizacional en el desarrollo del programa
de capacitacion asi mismo se fomenta el trabajo colaborativo entre
docentes participantes en miras de buscar mismos propdsitos en
caminos similares con el fin de brindar una educacion de calidad para
todos, partiendo desde el rol del maestro y su optimo desempefio

laboral docente.
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2. FUNDAMENTACION

Este Programa de Capacitacion se basa directamente en las
teorias de: Gestion de Talento Humano de Idalberto
Chiavenato y la Teoria de Evaluacion de Desempefio Docente del
Dr. Héctor Valdés Veloz ademas del Manual de Buen Desempeio
Docente, documento que emitié el MINEDU - (Resolucion Ministerial
No. 0547-2012-ED).

2.1. CONCEPCION

El sistema de conceptos, ideas, procesos, etc., es decir todo el
aparato categorial estd disefiado bajo el enfoque por
competencias, por tal razon es imprescindible precisar el

término competencia en el marco de la educacion actual:

Competencia se define como la facultad que tiene una persona para
actuar conscientemente en la resolucion de un problema o el
cumplimiento de exigencias complejas, usando flexible vy
creativamente sus conocimientos y habilidades, informaciéon o
herramientas, asi como sus valores, emociones y actitudes
(MINEDU, 2015, p.5).

El concepto es valido para los docentes como para los estudiantes,
puesto que el Disefo Curricular se sustenta en ellogro de
competencias por grados, los cuales estan regulados la categoria de
estandar nacional y se concibe como metas de aprendizaje en
progresion, para identificar que se espera lograr respecto de cada
competencia por ciclo de escolaridad (MINEDU, 2015, p. 6). De esta
forma los VIl ciclos de Educacion Basica Regular, de los cuales el I,
IV y V ciclo corresponden a Educacién Primaria estan organizados
bajo criterios de secuencialidad y complejidad en la medida en que
los estudiantes van logrando cada grado hasta concluir el sexto

grado.
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La concepcion por competencias se evidencia en desempefo, de la
misma forma alcanza a los docentes como a los estudiantes y
este concepto se define como el grado de desenvoltura que una
persona muestra en relacion con un determinado fin. Es decir, tiene
que ver con una actuacion que logra un objetivo o cumple una tarea
en la medida esperada. Un indicador de desempeino es el dato o
informacion especifica que sirve para planificar las sesiones de
aprendizaje y para valorar en esa actuacion el grado de

cumplimiento de una determinada expectativa en los estudiantes.

Lo que se evalua es el desempenio, para lo cual previamente se debe
lograr de manera satisfactoria una capacidad, y el conjunto de las

mismas una competencia.

Finalmente en todo el proceso de ensefanza y aprendizaje estan
implicitas las demandas cognitivas que se conciben como exigencias
de conocimientos y capacidades para poder resolver una tarea,

segun el grado de desarrollo del nifo.

De esta forma se plantea aspectos vitales de la concepcién de la
educacién en nuestro pais, en la Educacién Basica Regular en

los ciclos Ill, IV y V que corresponden al nivel Primaria.

2.2. Relacién con la propuesta tedrica.- La teoria implicita para la
Propuesta de solucién al problema esta sustentada en tres fuentes
basicas:

a. Gestion del talento humano propuesto por Idalberto Chiavenato
que incluye criterios de la pedagogia situacional donde esta implicita
la cultura de la poblacion, estructura y cultura organizacional,
caracteristicas del contexto ambiental, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otras variables complementarias, situacion que
esta relacionada con los criterios de adaptacion y contextualizacion

en el enfoque actual del Ministerio de Educacion.
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El clima organizacional, es clave para el desenvolvimiento del
colectivo pedagégico y de todos los procesos que
condicionan la ensefanza y aprendizaje repercutiendo en los niveles
de logro de los aprendizajes de los estudiantes, a su vez los
programas motivacionales en los términos que expresa l|dalberto
Chiavenato de mejorar las capacidades del personal que implica
capital humano y capital social clave para el desarrollo, la eficiencia,
eficacia y efectividad de la organizacién. Todo ello, esta relacionado
a la capacitacién permanente, evaluacion y desarrollo permanente
que hace de la labor docente que la institucion educativa sea

organizacion que aprende.

Por otro lado es muy importante el aspecto la evaluacion de
desempefio donde considera dos aspectos muy importantes como

son:

La autoevaluacion de parte del potencial humano (persona) segun el
perfil asignado y la evaluacion al personal con el uso de
instrumento pertinente por el inmediato superior a fin de lograr
reflexion critica en su accionar, fortalecer sus habilidades de
desempefio y en efecto mejorar su productividad.

b. Teoria de la evaluacion de desempefio profesional docente de
Héctor Valdés Veloz.- Se propone varios modelos de evaluacion del
desempefio  que incluyen categorias como resultados,
comportamiento, practica reflexiva, control administrativo y pago por
mérito, aspectos que guardan relacion directa al actual sistema

educativo peruano.
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c. Marco (Manual) de Buen Desempefio Docente.- Es una guia
imprescindible para el disefio e implementacién de las politicas y
acciones de formacion, evaluacién y desarrollo docente a nivel
nacional, y un paso adelante en el cumplimiento del tercer objetivo
estratégico del Proyecto Educativo Nacional: “Maestros bien

preparados ejercen profesionalmente la docencia”.

Este nuevo instrumento de politica educativa esta al servicio de las
tres politicaspriorizadas por el Ministerio de Educacion al2016:
aprendizajes de calidad y cierre de brechas, desarrollo docente
con base en criterios concertados de buena docencia, y

modernizacion y descentralizacion de la gestion educativa.

El presente trabajo de tesis es para recibir el grado de Maestria
en Gerencia educativa estratégica por la Universidad

Nacional Pedro Ruiz Gallo -Chiclayo.

Siendo un programa de capacitacion docente que propone la
aplicacion de modulos y estrategias de intervencion a fin de
reorientar el desempefio laboral docente segun las exigencias y/o
demandas  del sistema  educativo peruano  actual en
coherencia con la educacion de paises que nos rodean

pertenecientes a América latina.

En la actualidad, el desempefio laboral docente en las instituciones
educativas ha surgido cambios notables en la practica docente desde
una educaciéon que enfoca el desarrollo de contenidos hacia

una mirada del enfoque por competencias.
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El progreso del sistema curricular que plantea el Ministerio de
Educacién y el uso de nuevas herramientas pedagogicas ha
generado cambios notables en el desempeio laboral del magisterio
peruano en la educacion basica regular, frente a esos cambios no es
ajeno la I.E. N° 42064 “Alfonso Ugarte” del Centro Poblado de Alto
Peru, distrito de Palca, provincia de Tacna, region Tacna, sin
embargo en el desemperio laboral de los docentes se evidencia un
limitado compromiso laboral, que se manifiesta en: documentos
técnicos pedagodgicos como son el PEI, PAT, PCA, Unidades
didacticas, sesiones de aprendizajes (con capacidades sin adaptar y
contenidos descontextualizados), estrategias didacticas fuera del
enfoque por competencias, materiales y recursos didacticos
desfasados, evaluacién de aprendizajes de contenidos y no de
procesos, inadecuado del tiempo en las sesiones de aprendizaje,
evaluacion del aprendizaje al margen del enfoque por competencias,
poca participacion en actividades educativas, escasa comunicacion
asertiva entre el docente, director, PPFF y estudiantes; no se
respetan acuerdos establecidos, ausencia de labor docente
(permisos de salud y otros) y la falta de participacion en concursos

educativos, lo cual evidencia insuficiente desempenio laboral.
3. OBJETIVOS:
3.1. OBJETIVO GENERAL

Aplicar el Programa de Capacitacion a fin de mejorar el Desempefio
Laboral Docente en la |LE. N° 42064 “Alfonso Ugarte” Centro
Poblado de Alto Peru del Distrito de Palca -Provincia y Region Tacna
2015.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Organizar y efectuar moédulos de capacitacion, segun las teorias

gue sustentan el Programa de Capacitacion.
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- Emplear estrategias dinamicas vy pertinentes dirigidas a potenciar
el capital humano que hay en la I.E. N° 42064 “Alfonso Ugarte” del
Centro Poblado de Alto Peru Del Distrito De Palca -Provincia y
Region.
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3.3. PROGRAMA DE CAPACITACION PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE PRIMARIA
DE LA L.LE. N° 42064 “ALFONSO UGARTE” CENTRO POBLADO
DE ALTO PERU DEL DISTRITO DE PALCA - PROVINCIA Y
REGION TACNA 2015”. ESTRUCTURA

MODULOS DE APLICACION.

3.3.1.MODULO I: Aplicacion de la Teoria de Gestiéon del Talento
Humano de Idalberto Chiavenato
HOJA DE RUTA

HORA ACTIVIDADES/ CONTENIDOS RESPONSABLES
% El desarrollo humano, % Ponentes del
8:00 a.m. a | caracteristicas segun Chiavenato. programa.
4:00 p.m. < Prof. Deny Maquera
, y Prof. Alex Mamani
(1 dia)
Hualpa
8:00 a.m.a | * Aplicacion desde la practica % Ponente: Prof.
4:00 docentes el abordaje del clima Alex Mamani Hualpa
p.m. organizacional.
(1 dia) < Ejemplos desde socio drama
« Evaluacion del desempefio segun | % Ponentes del
8:00 a.m. | ldalberto Chiavenato. programa.
a % Mural de infografias. s Prof. Alex
4:00 p.m. Mamani Hualpa
(1 dia) y Prof. Deny
Maquera.
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Aplicacion de la Teoria de Gestion del Talento Humano de Idalberto Chiavenato

EVALUACION
.| DIAS RECURSOS RECURSOS FINANCIA- | |INDICADORES
INICIO: Saludo a los participantes y les da la bienvenida. 3 Tar{etas ge -Ponente Se desarrolla | Comprende su
< Observan el video “la asertividad” gglrg:e'gas € -Docentes de forma significado
« Concertacion de acuerdos a fin de crear buenos habitos de escucha Pa elc;tes asistentes. autofinanciada | de
activa y participacion activa entre el ponente y docentes participantes. Ip -Logistica (busqueda de | desarrollo
% Introduce el tema ¢ cual crees que es el significado de potencial humano en igr;lé?:snes aliados humano en
una empresa? Met I estratégicos) una institucion.
+ Se le entrega tarjeta de tipo rompecabezas ubican las palabras calve © _a ptan
< El docente participante colocara en la silueta de un maestro ' Equ!po )
realizando una buena actividad frente a un |IE y posteriormente contrastar multimedia.
. con el propésito del tema.
01 01 gﬁ%/s\ION DESARROLLO: Fase de interaccion entre ponente y participantes a fin de

ordenar ideas y razones de las tarjetas.
< Se proporcional material bibliografico sobre desarrollo humano a fin de
ampliar conocimientos.
< Se logra profundizar dicho tema a través de la estrategia de
Discusién guiada asi el ponente hace el rol de moderador (anteriormente
se indic6 a que los participantes busquen informacién respecto al tema), se
conforman equipos de trabajo.
+ Se logra organizan informacién en un diagrama de arbol.
CIERRE:A través de las huellas de un maestro concluyen las ideas por
equipos de trabajo. El/la ponente pregunta:
¢ Qué proposito tuvieron las actividades realizadas?
¢, Como llegamos a estas conclusiones?
¢ Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?
¢, Qué dificultades tuvieron?, ; Coémo nos sentimos? El facilitador se despide
de los participantes.
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Aplicacion de la Teoria de Gestién del Talento Humano de Idalberto

Chiavenato
RECURSOS RECURSOS EVA'LUA
N° | DIAS ESTRATEGIAS DESARROLLADAS - MATERIA FINANCIAMIENTO| CION-
HUMANOS INDICADO
LES
RES
INICIO: Saludo a los participantes y les da la bienvenida. y Tarj'etas -Ponente Se desarrolla de | Clasifica
« Observan el video “la asertividad” ge calrtullnas -Docentes forma aspectos que
« Concertacion de acuerdos a fin de crear buenos habitos de escucha activa y € colores, asistentes. autofinanciada favorecen un
participacion activa entre el ponente y docentes participantes. * Papelotes, -Logistica (bisqueda de buen clima
o1 % Introduce el tema ¢ cual crees que es el significado de potencial humano en Plumones. aliados organizacional
una empresa? *  Metaplan.. estratégicos)
LA < Se muestra a un video sobre “el incendio” y se promueve extraer ideas *  Equipo
01
ASAMBLEA Fuerza basados en clima organizacional. multimedia.

< El ponente puntualiza el propdsito del tema posteriormente se lograra
buscar semejanzas respecto al desarrollo del tema.
DESARROLLO: Fase de interaccion entre ponente y participantes a fin de
ordenar ideas y razones de las tarjetas.
Se proporcional material bibliografico sobre de clima organizacional a fin de
ampliar conocimientos.
< Se logra profundizar dicho tema a través de la estrategia de la asamblea
Guiada por el ponente hace el rol de moderador (anteriormente se indico
a que los participantes busquen informacion respecto al tema), se
conforman equipos de trabajo.
+ Se logra organizan informacién en un mapa conceptual.
CIERRE: A través de concluyen las ideas por equipos de trabajo.
El/la ponente pregunta:
¢ Qué proposito tuvieron las actividades realizadas?
¢, Como llegamos a estas conclusiones?
¢ Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?
¢, Qué dificultades tuvieron?, ; Coémo nos sentimos? El facilitador se despide
de los participantes.
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Aplicacion de la Teoria de Gestién del Talento Humano de Idalberto

Chiavenato
RECURSOS RECURSOS EVALUA
N° | DIAS ESTRATEGIAS DESARROLLADAS - MATERIALES FINANCIA | CION-
HUMANOS MIENTO | INDICADO
RES
INICIO: Saludo a los participantes y les da la bienvenida. y Tarjet? de -Ponente Se desarrolla| Identifica
« Observan el video “la Parabola de los Talentos” Cartulinas de colores, -Docentes de forma los aspectos de
03 [l ++ Concertacidn de acuerdos a fin de crear buenos habitos de escucha activa y participacién |  papelotes, plumones asistentes. autofinancia | una efectiva
activa entre el ponente y docentes participantes. tarjetas. -Logistica da. evaluacién de

EL
PANEL

+» Introduce el tema écual crees que ha sido la debilidad de él que tuvo un talento?

+» Se muestra a un video sobre “La parabola de los talentos” y se promueve extraer ideas
fuerza basados en resultados de un trabajador.

+»+ El ponente puntualiza el propdsito del tema posteriormente se lograra establecer
semejanzas y diferencias respecto al desarrollo del tema. DESARROLLO: Fase de interaccidn
entre ponente y participantes a fin de ordenar ideas y razones de las tarjetas.

++* Se proporcional material bibliografico sobre evaluacion de desempefio a fin de ampliar
conocimientos. (términos: eficacia, eficiencia y efectividad)

dos expositores) (anteriormente se indicé a que los participantes busquen informacion
respecto al tema), se les proporciona previamente informacién asignada de evaluacién de
desempefio.
++* Se logra organizan informacién en un mapa conceptual.
CIERRE: A través de concluyen las ideas por equipos de trabajo. El/la ponente
pregunta:
¢Qué propdsito tuvieron las actividades realizadas?
¢Cémo llegamos a estas conclusiones?
¢Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?
¢Qué dificultades tuvieron?, ¢ Cémo nos sentimos? El facilitador se despide de los
participantes.

++ Se logra profundizar dicho temaa través de la estrategia del panel (1 coordinadory

* Meta plan.

desempeiio
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3.3.2.MODULO II: Aplicacion de la Teoria de la Evaluacién del

Desempeno Profesional Docente de Héctor Valdés V.

HOJA DE RUTA

HORA ACTIVIDADES/ CONTENIDOS RESPONSABLES
% Aplicacién de Diagndstico situacional: + Ponentes del
Segun la Teoria de la evaluacion de desempefio| Programa.
8:00 p.m. a 4:00 docente de H. Valdés con el uso de Prof. Deny Maquera y
p.m. (1 dia) instrumentos. (cuestionario de autoevaluacién) | Prof. Alex Mamani
% Concientizacion: Importancia de rol del docente Hualpa
en el desarrollo de la sociedad “Actitud de
cambio”
8:00 p.m.a4:00 | * Desarrollo del Médulo- generalidades: Teoria y < Ponente: Prof.
p.m. (1 dia) practica. Alex Mamani Hualpa
<& Socializacion de resultados. + Ponentes del programa.
8:00 p.m. R4 Compromisos de los participantes. Prof. Alex Mamani
a < Seguimiento para su auto Hualpa y Prof. Deny
4:00 p.m. perfeccionamiento Maquera.
(1 dia)
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Aplicacion de la Teoria de la Evaluacion del Desempefio Profesional Docente de
Héctor Valdés V.

+» Mediante el planteamiento de un caso se logra mostrar dos caracteristicas de
docentes a fin de generar debate entre los participantes promoviendo el didlogo,
consenso y deliberacidn entre sus pares.

CIERRE

El/la ponente pregunta:

¢Qué propdsito tuvieron las actividades realizadas?

¢Como llegamos a estas conclusiones?

¢Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?

¢Qué dificultades tuvieron?

,6Como nos sentimos? El facilitador se despide de los participantes.

RECURSOS RECURSOS FINANCIA EVALUA
o | DIAS MATERIALES HUMANOS MIENTO CION-
N ESTRATEGIAS DESARROLLADAS INDICADO
RES
INICIO: Saludo a los participantes y les da la bienvenida. * Tarje.ta de -Ponente Se Identifiquen
+* Observan el video “maestro cruza el rio” cartulinas -Docentes desarrolla Desemperios desde
«» Concertacién de acuerdos a fin de crear buenos habitos de escucha activa 'y de colores, asistentes. de forma su practica
participacién activa entre el ponente y docentes participantes. . papelotes, -Logistica autofinan- docente segln
%+ Introduce el tema ¢cuales son las bondades del maestro esforzado? plumones ciada. sus fortalezas y
¢ Se le entrega tarjeta para identificar ideas fuerza por equipos de trabajo. tarjetas. debilidades.
+» El docente participante colocara en la silueta de un maestro a fin de focalizar . Meta plan. (busqueda
dichas ideas y posteriormente contrastar con el propdsito del tema. DESARROLLO: . Equipo de aliados
Fase de interaccién entre ponente y participantes a fin de ordenar ideas y razones | multimedia. estratégicos)
TALLER DE | de las tarjetas. "
01 01 CAPACITA | < Se aplica el instrumento de autoevaluacién a fin de lograr una linea de base segun _CIa5|f|quen
CION el perfil real del docente. instrumentos
% Se logra precisar desde un anélisis de: Técnica, instrumento, medio. para mejorar
%+ socializa varios instrumentos a fin de buscar relacion de las caracteristicas desde un buen .
su desempefio como docente de aula. desempefio
docente.
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Aplicacion de la Teoria de la Evaluacion del Desempeino Profesional Docente de
Héctor Valdés V.
RECURSOS RECURSOS FINANCIA EVALUA
N© | DIAS ESTRATEGIAS DESARROLLADAS “MATERIA | HUMANOS | MIERTO CION-
LES INDICADO
RES
INICIO ‘ Tarjet.a de -Ponente Se Identifiquen
+ Saluda a los participantes y les da la bienvenida. cartulinas -Docentes desarrolla con claridad
% Realizan la el modelado de un corcho de botella a fin de explicar el acertijo de lo que|  de colores, asistentes. de forma los modelos de
trata segun el corcho pedagdgico. * papelotes, -Logistica autofinan desempefio
++ Reflexidn y construccién segun la dinamica. plumones ciada. docente de H.
DESARROLLO tarjetas. Valdez.
Se promueve el trabajo colaborativo a través del trabajo en equipo y la asertividad. + Meta plan.. (busqueda
Se proporciona fuente de las experiencias de América latina frente a los nuevos cambios | « Equipo de aliados
educativos segun las ponencias diversas de H. Valdez. multimedia. estraté-
A través de un organizado visual representan los modelos de desempefio docente. gicos)
02 TRABAJO Pro equipos socializan cada temética y realizan un socio drama a fin de enfocarse en su Parafrasea los
- modelos dando
02 COLABO esencia de cada modelo. ejemplos en
RATIVO El ponente redondea las ideas a fin de lograr construir con los participantes cada caso

las conclusiones del tema tratado

CIERRE
A través de un caligrama ejemplifican diferentes casos de cada modelo.
A través de una redaccidn escrita de una situacién casuistica de un docente los
participantes identifican los aspectos a mejorar seguin lo aprendido. El/la ponente
pregunta:

¢Qué propdsito tuvieron las actividades realizadas?
¢Como llegamos a estas conclusiones?
¢Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?
¢Qué dificultades tuvieron?,éCédmo nos sentimos? El facilitador se despide de los
participantes.
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Aplicacion de la Teoria de la Evaluacion del Desempefio Profesional Docente de
Héctor Valdés V.

RECURSOS RECURSOS | FINANCIA EVALUACION
- MIENT
Ne | DIAS ESTRATEGIAS DESARROLLADAS MATERIALES HUMANOS 0o INDICADORES
INICIO * Tarjeta de cartulinas de| _ponente Se Clasifica con
+¢ Saluda a los participantes y les da la bienvenida. colores -Docentes desarrolla propiedad
% Observan 2 imagenes clave de un docente llenando la pizarra y otro | * Papelotes, plumones | ;jstentes. de forma términos de
CARRUSEL DE generando tarjetas. -Logistica autofinan desempefio
APRENDIZAJES debate entre sus estudiantes. * Metaplan. ciada. docente a fin de
¢Porque mis estudiantes no tienen buenos resultados si yo ya termine2 | «  Equipo multimedia. mejorar su
EXPOSICION cuadernos de avance? (bisque da préctica
DE MURALES | ** Reflexién y construccién segun la dindmica. de aliados pedagogica.
02 | 03 DESARROLLO .
estraté-
Se logra facilitar el manual de desempefio docente a fin de analizar gicos) Aplica con
desde los propiedad el
términos: dimensiones, parametros e indicadores. enfoque critico
A través del diagrama del pescado se considera ideas a fin de encontrar reflexivo en

los efectos de cada término.

Socializan todos los trabajos logrados durante los dias a modo de hacer
una meta

cognicién

Se considera empoderar la idea desde los términos sujeto pasivo y sujeto
protagdnico a fin de contrastar significados. Se profundiza el enfoque
critico reflexivo

CIERRE

Expone sus compromisos frente asumir nuevos retos frente a su

desemperfio docente considerando y revalorando la carrera docente y su
relevante rol que se asume en la sociedad.

su desempefio
docente
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3.3.3.Superando barreras de la evaluaciéon, segun el Marco del Buen Desempeiio Docente - MINEDU.

HOJA DE RUTA DEL MODULO

HORA

ACTIVIDADES/ CONTENIDOS

RESPONSABLES

8:00 p.m.a 4:00 p.m.
(1 dia)

La nueva docencia para cambiar la educacion.
++ Actitud de cambio del docente segun la escuela que queremos.

+* Vision de la profesién docente

*

Ponentes del programa. Prof. Deny
Maquera y Prof. Alex Mamani Hualpa

8:00 p.m. a 4:00 p.m.

++ Desarrollo del Moddulo- generalidades: Propdsitos, dominios,
competencias y desempefios.

Ponente: Prof. Alex Mamani Hualpay

Deny Maquera
(1 dia) y Vg
8:00 p.m. ++ Socializacién de resultados. % Ponentes del programa. Prof. Alex
a +» Desafios de los participantes. Mamani Hualpa y Prof. Deny Maquera.
4:00 p.m. +» Seguimiento para su auto perfeccionamiento
(1 dia)
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Superando barreras de la evaluacion, segun el Marco del Buen Desempeiio Docente
MINEDU
RECURSOS EVA,LUA
_ MATERIA RECURSOS | FINANCIA CION-
N°| DIAS ESTRATEGIAS DESARROLLADAS LES HUMANOS |- MIENTO | INDICADO
RES
INICIO: Saludo a los participantes y les da la bienvenida. Tarjeta de | -Ponente Se Identificar
+¢ Observan el video “los nifios caminan 2 a 3 horas para estudiar” cartulinas de | -Docentes desarrolla dimensiones
«+ Concertacion de acuerdos a fin de crear buenos habitos de escucha activa y participacién colores, asistentes. de forma que muestra el
activa entre el ponente y docentes participantes. papelotes, -Logistica autofinan Marco del buen
+ Introduce el tema ¢Qué crees que se merecen esos estudiantes después de venir fatigados y plumones ciada. desempefio
que actividades seran pertinentes en el campo educativo? tarjetas. }'SU .
+¢ Se le entrega tarjeta para identificar ideas fuerza por equipos de trabajo. Meta plan (busqued a importancia de
+¢ El docente participante colocara en la silueta de un nifio a fin de focalizar dichas ideas y . h de aliados la misma.
posteriormente contrastar con el propdsito del tema. DESARROLLO: Fase de interaccién entre Equipo estraté-
ponente y participantes a fin de ordenar ideas y razones de las tarjetas. multimedia. gicos)
TALLER Se facilita informacidn para analisis como son :
DE ¢ Necesidad de cambios en la identidad, el saber y la practica de la profesidon
01 CAPACI docente en el Peru
TACION +» La docencia y los aprendizajes fundamentales
01 +» La docencia y la escuela que queremos

+¢+ Vision de la profesién docente
Se aplica el organizador de la cruz categorial para apropiarse de los ideas fuerza y se
desarrolla Rolling Playing para generar participacidn desde trabajo colaborativo.
CIERRE: El/la ponente pregunta: ¢ Qué propdsito tuvieron las actividades realizadas?
¢Cémo llegamos a estas conclusiones?
¢Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?
¢Qué dificultades tuvieron?, ¢ Cmo nos sentimos?

El facilitador se despide de los participantes.
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Superando barreras de la evaluacién, segin el Marco del Buen Desempefio Docente-

MINEDU
EVALUA
o | DIAS CION-
N ESTRATEGIAS DESARROLLADAS RECURSOS RECURSOS FINANCIA INDICADO
- MATERIA HUMANOS MIENTO RES
LES
INICIO: Saludo a los participantes y les da la bienvenida. © Tarjeta -Ponente Se desarrolla Parafrasear
. . “ . . I De cartulinas de .
+* Observan el video “los nifios caminan 2 a 3 horas para estudiar colores -Docentes de forma y dar ejemplos
<+ Concertacion de acuerdos a fin de crear buenos habitos de escucha activay I X asistentes. auto financiada. | de dominios,
participacidn activa entre el ponente y docentes participantes. papelotes, -Logistica (bUsqueda competencias
T AJO «* Introduce el tema ¢ Qué crees que se merecen esos estudiantes después PILfmones de aliados y desempefios
de venir fatigados y que actividades seran pertinentes en el campo educativo? tarjetas. estratégicos) del manual
01 COLABO « Se le entrega tarjeta para identificar ideas fuerza por equipos. *  Metaplan.. del MINEDU
02 RATIVO ++ El docente participante colocara en la silueta de un nifio a fin de focalizar dichas *  Equipo
ideas y posteriormente contrastar con el propdsito del tema. multimedia.

DESARROLLO: Fase de interaccidn entre ponente y participantes a fin de ordenar ideas
y razones de las tarjetas.
Se facilita informacidn para sintetizar informacién como son :

+» Dominios

+» Competencias

+» Desempefios

¢+ Se aplica el organizador: cuadro comparativo para empoderarse de los ideas fuerza a
través de juicio de expertos eligen a representantes para dar puntos de vista en cada
caso. Ademas se permite la participacién desde trabajo colaborativo.

CIERRE: El/la ponente pregunta:

¢Qué propdsito tuvieron las actividades realizadas?

¢Cémo llegamos a estas conclusiones?

¢Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?
¢Qué dificultades tuvieron?,é COmo nos sentimos?

El facilitador se despide de los participantes.
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS: Superando barreras de la evaluacién, segtin el Marco del Buen Desempefio Docente —

MINEDU
RECURSOS RECURSOS | FINANCIA EVALUA
N° | DIAS ESTRATEGIAS DESARROLLADAS -MATERIA HUMANOS | MIENTO CIOn-
LES INDICADO
RES
INICIO: Saludo a los participantes y les da la bienvenida. +  Tarjetade -Ponente Se desarrolla | Establece
01 PLENARIO +»*» Observan el video “los nifios caminan 2 a 3 horas para estudiar” cartulinas de colores, -Docentes de forma coherencia
++» Concertacién de acuerdos a fin de crear buenos hdbitos de escucha activa y ¢ papelqtes, plumones | gistentes. autofinanciada| desafios
participacidn activa entre el ponente y docentes participantes. tarjetas. -Logistica acorde alos 3
+* Introduce el tema ¢Qué crees que se merecen esos estudiantes después de venir fatigados| * Meta. plan. (busqueda de | campos de
y que actividades seran pertinentes en el campo educativo? * Equipo aliados desempefio
+ Se le entrega tarjeta para identificar ideas fuerza por equipos de trabajo. multimedia. docente.

%+ El docente participante colocara en la silueta de un nifio a fin de focalizar dichas ideas y
posteriormente contrastar con el propdsito del tema. DESARROLLO: Fase de interaccidn
entre ponente y participantes a fin de ordenar ideas y razones de las tarjetas.
Se facilita informacion para sintetizar informacién como son :
+»» Dominios, Competencias, Desempefios

Se desarrolla el plenario a fin de profundizar informacion
+* Se aplica el organizador: Cuadro comparativo para empoderarse de los ideas fuerza
a través de juicio de expertos eligen a representantes para dar puntos de vista en cada
caso.

Ademas se permite la participacién desde trabajo colaborativo.

CIERRE: Socializacion de resultados.
«+ Planteo de desafios de los participantes (revertir resultados desde el rol de desempefio
docente), Se aplica la meta cognicion:

¢Qué propdsito tuvieron las actividades realizadas?

¢Cémo llegamos a estas conclusiones?

¢Qué procesos realizamos para que se produzca este aprendizaje?

¢Qué dificultades tuvieron?,é COmo nos sentimos?
El facilitador se despide de los participantes anunciando que cada aspecto asumido se hara
su respectivo seguimiento a fin de brindar acompafiamiento( orientacidn y soporte
educativo)

estratégicos)
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3.4. Cronograma

de actividades

del Programa

de

Capacitacion para mejorar el Desempeiio Laboral de los

docentes de Primaria de la I.E. N° 42064 “Alfonso Ugarte”

Centro Poblado de Alto Peru del Distrito de Palca -

Provincia y Region Tacna 2015

No

Modulo

Actividades

Cronograma

01

02

Capacitacion en
Gestion del Talento
Humano.

Seguimiento de lo
aprendido

03

04

Capacitacion en
evaluacion del
desempeiio
docente.

Seguimiento de lo
aprendido

05

06

Capacitacién del
manual de
desempeiio
docente: dominios,
Competencias.

Seguimiento de lo
aprendido

07

Evaluacién del
programa
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3.5. ESQUEMA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION PARA
MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL DOCENTE

A\ ‘& DICHO ESQUEMAES EL ENGRANAIE
L

‘pd
§ q PRIMCIPAL, REPRESENTA ALPROGRAMA

PRUGRAMA DE DE CAPACITACION, ES LA MUESTRA DE LA
CAPA{;'TAC!‘UN | VARIABLEINDEPENDIENTE, ASIMISMOES POR
DOCENTE

QUE PERMITE DAR VIRAGE ESENCIALLOS

TRES ENGRAMNAJES MOBILES. A (TEORIAS)

DICHD ESQUER A, ENGHRANAIE
MCRI MOSTRADND REPRESENTA

A LATEQRIA DE EVALUACION

i woomo i
PRATA

DE DESEMPEND DOCENTE DE

H. WALDES.
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MCH ESCAJERMA, ENGRAMAIE OB
PACISTIRAIDY REPRISEMNTA A LA TTORIA
DE GESTION DE TALENTC HUBANO Y

EUS 3 DHMEMSIOMES.

INCHO ERCLERMA, ERGHRANAIE MBI
MOSTRADD REPRESENTA AL MARCO DEL

HEEN 1651 MPERID - MINE D,

LNCHLE

EACILIEREA, L MG RARMAST

MOBILIZADD POR LA CADENA DE
TRANSMISION E5 COHSIDERADD
VARIAELE DEPEMDIENTE PERMITE EL

ABDRDAJE DE LOS 2 MODULDS,
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CONCLUSIONES

Se concluye que con la aplicacién del Programa de Capacitaciéon se
mejora el desempefio de los docentes en la |.E. N° 42064 “Alfonso
Ugarte” del Centro Poblado de Alto Peru del distrito de Palca,

Provincia de Tacna, Regién Tacna.

La elaboracién del Programa de Capacitacion se realiza teniendo en
cuenta el diagnostico que se obtuvo con la aplicacion de una
encuesta, para ello, se elaboré6 modédulos con sus respectivas
estrategias para superar debilidades encontradas en su desempefo

docente logrando excelentes resultados.

El programa de capacitacién logra efectos positivos en la mejora del
desempenfo docentes porque responde desde un enfoque sistémico
y dialectico, y un trabajo minucioso, légico y coherente que
posteriormente permite hacer seguimiento continuo a fin lograr

verdadera efectividad y eficacia de los resultados.

El programa de capacitacion muestra un trabajo integral para lograr
una mejora en el desempefo docente porque considera el uso de
instrumentos de desempefio que son validados, confiables que nos

permite ser aplicados adecuando a cualquier contexto.

El programa de capacitacion ayuda desde la formacion profesional
del docente porque es afin al sustento de autores reconocidos
que abordan con profundidad dicho problema que atane la
educacion peruana, asimismo permite brindar iniciativa a los
docentes indicando que mas alla de conocer y dominar teorias en
su accionar, no debe comportarse como un autdmata, es decir
llevando a la practica recomendaciones realizadas detras de un
escritorio que esta en un aula e interactua con seres humanos, cada

uno con su personalidad, siendo el maestro un sujeto protagoénico.
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RECOMENDACIONES

Implementar talleres de capacitacion permanente sobre el
desempefio docente en base a competencias para el continuo
mejoramiento de la calidad educativa, para rescatar y potenciar las
fortalezas que presentan los docentes vy corregir las posibles
debilidades, garantizando de esta manera un desempeno docente

eficiente, eficaz, efectivo logrando un nivel satisfactorio.

Promover una cultura de la evaluacién buscando crear una mayor
confianza en los docentes que impligue un cambio de actitud con
respecto a ser evaluado en el desarrollo de sus sesiones de

aprendizaje.

Se sugiere que las investigaciones futuras se encaminen al entorno
de lo que acontece en los estudiantes como efecto de lo que el
docente realiza segun su conocimiento disciplinar, uso pertinente la
didactica, estrategias metodoloégicas de aprendizaje - ensefianza y
evaluacion eficaz a través de la observacion de las sesiones de
aprendizaje y del trabajo colegiado que desempefia a través de

equipos (redes) de inter aprendizaje.
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ANEXOS

AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE EN LA SESION DE

APRENDIZAJE

Colega, te pedimos que contestes a la siguiente auto evaluacién en forma

sincera y responsable. No es necesario que escribas tu nombre.

Desempefio docente bueno Cumple con lo previsto en el item

Desempeiio docente
regular

Cumple parcialmente con los requerimientos del item | 2

Desempeiio docente

deficiente del item.

Cumple en un nivel incipiente con los requerimientos

DESARROLLO DE LA SESION DE APRENDIZAJE

Sobre el desempefio en el aula.

| Valoracién

Uso Pedagogico del tiempo en las sesiones de aprendizaje

01

Utilizo mayor tiempo en actividades pedagogicas, que generan
aprendizajes significativos en mis estudiantes, sobre las no
pedagogicas, durante la sesion de aprendizaje.

02

Dosifico el tiempo de las actividades pedagogicas teniendo en
cuenta las caracteristicas de los procesos pedagdgicos.

03

Cumplo y respeto el horario establecido para el area curricular,
de acuerdo a los planes curriculares de mi LE. (Primaria)

04

Planifico mis actividades pedagodgicas (carpeta pedagdgica)
dosificando el tiempo en la sesidén de aprendizaje de modo que
responda a los procesos pedagogicos.

Uso de herramientas pedagdgicas por los profesores durante las sesiones de

aprendizaje

05

Problematizo y/o planteo el reto o conflicto y comunico con
claridad el propdsito de la sesion y las actividades previstas,segun
las orientaciones de las Rutas de Aprendizaje y el documento de
Orientaciones Basicas para la Programacion Curricular.

06

Acompafio a los estudiantes segiin su ritmo de aprendizaje
adecuando las estrategias metodologicas de las Rutas de

Aprendizaje en funcion de las necesidades e intereses de los

estudiantes.
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07

Desarrollo estrategias, basadas en las Rutas de Aprendizaje, para
recoger saberes y generar nuevos aprendizajes, teniendo en
cuenta, el enfoque del area.

08

Teniendo en cuenta las competencias y capacidades de las Rutas

de Aprendizaje de su area, ejecuto procesos de evaluacion
formativa y/o sumativa a los/as estudiantes en la sesion de aprendizaje.

09

Cuento con la planificacion curricular (carpeta pedagogica) en la
que incluyo actividades pedagodgicas en el marco de los procesos
pedagdgicos y el enfoque del area planteadas en las Rutas de

Aprendizaje y el documento de Orientaciones Bdsicas para
la Programacion Curricular

Uso de materiales y recursos educativos durante la sesion de aprendizaje

10

Acompaifio y oriento a los/as estudiantes, sobre el uso de los
materiales, en funcion del aprendizaje a lograr.

11

Uso materiales elaborados con participacion de estudiantes y/o
PPFF para el desarrollo de los aprendizajes.

12

Presento la planificacion (carpeta pedagogica) en la que se
evidencia el uso de materiales y recursos educativos en relacion al
proposito de la sesion.
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ANEXO 02. INSTRUMENTO: RUBRICA DE EVALUACION DE SALIDA DE DESEMPENO LABORAL

DOCENTE

INICIO =No Il PROCESO = Muestra algunos datos o Il | SATISFACTORIO = Asume las los indicaciones | IV | DESTACADO = ActUa con proactividad y
cumple alcances asignadas. pertinencia en sus funciones.
MODULOS DIMENSIO- Ne DESEMPENOS (ACTUA- HACE-LOGRA) NIVEL
TEORIAS NES Il 1 v
1 Muestra con espontaneidad el perfil requerido como docente acorde a sus funciones asignadas.
Desarrollo
humano 2 Es intelectual y proactivo en su labor docente contribuyendo al logro de propésitos de la IE.
3 Muestra satisfaccion e iniciativa y en el ejercicio de trabajo colaborativo entre docentes frente a los
1.Teoria de Clima propdsitos de la IE.
Gestion del | organizacional |4 Muestra asertividad y empatia frente a situaciones: potencialidades o problemas que afronta la IE a
Talento fin de contribuir en la solucién y productividad en la IE.
Humano . . . . . 7 .
5 Muestra identidad y compromiso laboral con la IE donde ejerce a fin de lograr éptimos resultados.
Evaluaciép de [ 6 Logra desempefiarse con eficacia, eficiencia y efectividad a fin de alcanzar metas (propdsitos),
desempefio resultados o productos o a alcanzar dentro de sus funciones.
7 Se auto evalla y auto perfecciona para mejorar los resultados de su desempefio en su labor
docente.
Model 8 Demuestra resultados dptimos alcanzados en los aprendizajes de sus estudiantes producto del
odelo ejercicio de practica docente.
centrado en los - — - - - - — -
resultados 9 Usa instrumentos de evaluacion pertinentes para diversas situaciones pedagogicas y consolida de
forma cualitativa y cuantitativa.
2. Teoria de Modelo 10 Demuestra dominio en el desarrollo de procesos pedagdgicos, didacticos en actividades educativas
la centrado en el programadas.
evaluacion comporta 11 Usa adecuadamente estrategias de refuerzo motivacional para cada situacion de aprendizaje.
q del miento
eil%Tep:tr;O Modelo de | 12 Considera la evaluacién como reflexién de la accidon a través del uso de instrumentos para la mejora
: gréecgcae a o perfeccionamiento de su practica docente.
reflexiva 13 Conoce y aplica la operacionalizacién por niveles de la evaluacion de desempeiio para mejorar el
ejercicio de su practica docente.
14 Desarrolla la caracterizacion del estudiante y su contexto o realidad. (usa instrumentos)
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3.Manual del
buen
Desempefiio
Docente
MINEDU

Dominios
competencias
Desempefios

15 Aplica el manejo de enfoques pedagdgicos y procesos didacticos de las areas.

16 Cuenta con programacion curricular y unidad didactica contextualizada.

17 Propicia un ambiente de respeto y proximidad. (es empatico)

18 Regula positivamente el comportamiento de los estudiantes.(uso de mecanismos)

19 Promueve el razonamiento, la creatividad y el pensamiento critico.

20 Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de aprendizaje.

21 Maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje.(dosifica)

22 Monitorea y evalua el progreso de los aprendizajes para adecuar su ensefianza y para retroalimentar
a los estudiantes.(instrumentos)

23 Realiza uso pedagdgico adecuado de los materiales y recursos en relacién al propdsito

24 Ejecuta la sesidn de tal manera que el propésito de la sesidn es claro, las actividades estan alineadas
con el propésito, y realiza un cierre de la sesidén que hace referencia a este.

25 Participa activamente en comunidades de interaprendizaje.

26 Articula su trabajo de relacion de escuela, familia y comunidad.

27 Disefia y aplica una sesion contextualizada.
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