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Resumen

La calidad educativa es el fin que persigue toda institucion que se dedique a brindar servicios de
este tipo, tantos publicos o privados y en todos los niveles educativos. Uno de los factores
indispensables para poder hacerlo es la profesionalizacion, ya que los docentes constituyen una
pieza fundamental en el proceso de ensefianza, aprendizaje y en la evaluacion, pero para lograr una
formacion funcional, también es necesario tomar en cuenta el desarrollo en la carrera docente,

(evaluacién de desempefio, desarrollo y retencion del talento humano)

El tema de tesis de investigacion se titula: “Profesionalizacion en el desarrollo docente como factor
que promueve la calidad educativa en los centros educativos privados del municipio de Tecpan
Guatemala”. Esta conformado por cinco capitulos, la primera de ellas es el marco conceptual, el
cual aborda la problematica desde diferentes perspectivas de autores que han tenido la oportunidad
de indagar sobre el tema. Un dato interesante que mencionan: que la profesionalizacion de docentes
es fundamental para lograr la calidad educativa, sin embargo, cabe resaltar que es necesario tomar
en cuenta otros aspectos: evaluacion en el desempefio docente, desarrollo y retencion del talento

humano, como el ambiente laboral, entre otros.

En el marco tedrico abarco la teoria sobre las definiciones de calidad educativa, métodos de
profesionalizacion, métodos de evaluacion de desempefio, un tema que sirve como base para
mejorar el programa de profesionalizacion y no pudo faltar el tema de desarrollo del talento
humano, ya que constituye uno de los pilares de cualquier organizacién para desarrollar y retener
al capital humano sobresaliente de las organizaciones educativas. El capitulo del marco
metodoldgico indica de forma detallada cual fue el procedimiento en la recoleccién de datos. En
este caso se realizd en el municipio de Tecpan Guatemala en cuatro establecimientos de educacion
media contando con 4 directores y 59 docentes, los cuestionarios se realizaron en linea, utilizando,

Google form.



El cuarto capitulo lo constituyo la presentacion y discusion de resultados. Se analizaron dos
cuestionarios, uno dirigido para los docentes y el otro dirigido a directores (as). Por ser una
investigacion mixta, estadisticamente se utilizaron: la frecuencia y el porcentaje, también se
utilizaron graficas para poder analizar de mejor manera los resultados, en el caso de las preguntas
abiertas, se categorizaron cuidadosamente las respuestas con el fin de analizar los resultados
cuidadosamente. El quinto capitulo fue conformado por la propuesta de mejora, el cual consiste en
brindar capacitaciones de formacion a 59 docentes sobre el uso de recursos digitales para alcanzar
la calidad educativa por medio de talleres virtuales para establecimientos privados del municipio

de Tecpan Guatemala.



Introduccion

Los docentes, son pieza fundamental, en cualquier organizacion educativa, es necesario manejar
una administracion sistematica del talento humano, ya que puede convertirse en una ventaja
competitiva para brindar a los usuarios calidad educativa, no solo habilidades académicas, sino
también habilidades blandas. Se necesitan docentes autodidactas, motivados, actualizados en
tecnologia, procesos, metodologias, técnicas, estrategias para lograr una calidad educativa de alto
nivel. La cual, se puede lograr a través de la profesionalizacién en el desarrollo docente, como

factor que promueve la calidad educativa, tema que abarca la presente investigacion de tesis.

Los centros educativos privados deben estar preparados para enfrentar un mundo globalizado a
través de docentes capaces de innovar la practica docente en bienestar de alumnos, padres de
familia, la comunidad, sin embargo, cabe resaltar que para lograr una profesionalizacion en el
desarrollo docente sea funcional, también, es necesario indagar y complementarlo con otros
procesos de interés como lo son la evaluacion del desempefio docente: que sirve como plataforma
para una mejora continua de la formacién de los profesores, pero también es necesario desarrollar
y retener al talento humano sobresaliente que garantice resultados positivos, reflejados en la

poblacién estudiantil, organizacién educativa y en la comunidad.

Para garantizar resultados positivos que se vean reflejadas en la practica docente por el bienestar
de la comunidad educativa, es necesario definir primero qué método de profesionalizacion se
utilizara, en el presente documento académico se profundiza Unicamente tres métodos: por
competencias, socio formativo y clinico. Las cuales tienen diferentes criterios de aplicacion, esto
ayuda a los establecimientos a enmarcar las acciones para llevarlo a cabo de forma clara y

sistematica.

Para poder llevar los procesos y subprocesos formalmente también es necesario contar con una
evaluacion de desempefio eficiente y eficaz, ya que sirve como plataforma para crear un proceso
confiable y funcional en la profesionalizacién de docentes, son varios métodos de evaluacion que

abarca la presente investigacion: autoevaluaciones, psicologicas, participativa por objetivos,



evaluacion 360, pruebas del maestro, encuestas a docentes, encuestas a estudiantes, observaciones
en clases, portafolios, dimensiones del docente virtual. Sin embargo, es necesario utilizar varias
de ellas para determinar con exactitud cuales son las necesidades que el establecimiento necesita
cubrir en la profesionalizacion que coadyuve a la mejora continua a traves de la sistematizacion de

la evaluacion del desempefio docente.

Los resultados sobresalientes de la evaluacion del desempefio docente y la administracion
sistematica del desarrollo y retencion del talento humano son claves para lograr una
profesionalizacion de calidad que se vea reflejado en los resultados positivos de los estudiantes.
Por lo que es necesario conocer y aplicar el proceso de la gestion del talento humano. En la presente
investigacion se tomaron los elementos de Chiavenato para enmarcar las actividades necesarias
que las organizaciones educativas privadas deben realizar en cada uno de los procesos y
subprocesos, sin embargo, no se tomd en cuenta la integracidn, por cuestiones de limites del
presente estudio. La investigacion abarca la profesionalizacion de docentes ya contratados, asi que
se tomaron en cuenta los siguientes procesos y subprocesos: organizacion, retencion, desarrollo y

auditoria, para poder tener claro una ruta a seguir.

El andlisis y la discusién de resultados han sido muy fructiferas, ya que tanto los docentes como
los directores hablaron sobre el sentir del proceso que se lleva en cada uno de los establecimientos,
por lo que dio lugar a un andlisis profundo y resultados interesantes. Asi mismo, la propuesta de
mejora en base a los hallazgos obtenidos se ha sugerido que los docentes deben conocer, manejar
y aplicar los recursos digitales que tienen a su disponibilidad para mejorar la educacién a distancia,

semipresencial y presencial.



Capitulo 1

Marco conceptual

1.1 Antecedentes del problema

La profesionalizacion en el desarrollo docente es un factor indispensable para mejorar la calidad
educativa de todos los niveles de educacion, sin embargo para que la profesionalizacion sea
fructifera es necesario también indagar sobre los temas como condiciones laborales (salario, clima
organizacional, prestaciones) que determinan el desarrollo y retencion del talento humano, y los
diferentes métodos de evaluacion del desempefio docente que realizan los centros educativos, a
través de todos estos elementos la profesionalizacidn continua puede utilizarse como una ventaja
competitiva y brindar un servicio de calidad que coadyuve a un crecimiento a nivel organizacional
y comunitario, los docentes estaran mas motivados y el establecimiento mantendria una mejor

posicion competitiva.

La profesionalizacion por si sola no puede mejorar la calidad educativa, es necesario tomar en
cuenta: condiciones laborales (desarrollo del talento humano y retencion), la evaluacion de
desempefio, la formacidn inicial y continua como lo indica el autor (Lucio Gil, 2018) en la
investigacion realizada en América Latina titulada: “La formacion docente: horizontes y rutas de
innovacion” se debe mejorar: 1. Tener en cuenta los estilos de aprendizaje y ensefianza, procesos
de integraciéon pedagégica y social. 2. La participacion, reflexién critica y compromiso de los
docentes. 3. Mejorar las condiciones de trabajo y sueldos 4. Tener la mision de la formacion de los
docentes tanto inicial como continua, en cualidades éticas, intelectuales y afectivas para poder
transmitirselas a los alumnos. Y para determinar si poseen todas estas cualidades es necesario la

evaluacion de desempefio como punto de partida en la profesionalizacion.

La evaluacion a docentes (hetero evaluacién, coevaluacion), asi como también la importancia de
evaluarse a si mismo (autoevaluacion), es necesario para mejorar el proceso de profesionalizacion,
investigacion realizada en Colombia por (Olarte Arias, 2017). En el articulo titulado “Evaluacion

docente como factor de desarrollo profesional desde una pedagogia reflexiva”. Los hallazgos



sobresalientes: los docentes no identifican de forma precisa los criterios con que se les evalla,
especialmente el proceso de heteroevaluacion del jefe inmediato. El proceso de percepcion
estudiantil es mucho mas claro, pero no se les brinda retroalimentacion y los resultados no

demuestran transcendencia institucional.

Los resultados de la evaluacion docente deben brindar retroalimentacion y crear un programa de
profesionalizacion de calidad que pueda ayudar a la institucion a trascender (Pérez Pérez, 2017)
describe en su tesis titulada “La cualificacion docente como estrategia de mejora de la calidad
educativa del nivel primario del colegio de Nueva York” el estudio identificO las necesidades e
intereses de capacitacion utilizando como instrumento la encuesta a docentes, e indagd sobre la
satisfaccion de los docentes frente al plan de capacitaciones y la claridad de las mismas, para poder
contar con una propuesta de cualificacion como apoyo a los docentes y orientadores a traves de
procesos de formacién en temas relacionados con: estrategias, metodologias, didacticas

evaluativas, orientacién, vocacion y crecimiento personal, que incida en la practica pedagdgica.

El resultado de la profesionalizacion debe hacer la diferencia en la préctica pedagdgica que
garantice una calidad educativa, la autora (Estrada Figueroa, 2017) en la tesis titulada “Formacion
docente y su incidencia en la practica pedagdgica de los estudiantes de la quinta cohorte del
profesorado en educacion preprimaria intercultural”, identifica las limitantes que impiden una
practica pedagdgica de calidad en Totonicapan. Los resultados fueron positivos ya que el 93%
hace mencion de la satisfaccion, ya que ha generado cambios y actualizaciones en su quehacer
diario. Y una de las limitantes es la distancia de las escuelas ya que en algunas comunidades rurales
lejanas no existen escuelas del nivel Preprimario de ninguna modalidad. Las comunidades lejanas
siempre se toman con varias limitantes, en este caso es la distancia, el mismo problema tienen los

programas de telesecundaria que Unicamente un maestro es el encargado de impartir clases.

Existen limitantes en el programa de telesecundaria en el area rural, la autora (Alegria Mendez,
2014) explica las limitantes en la tesis “Formacion continua y practica educativa en dos institutos

de telesecundaria del area metropolitana de Guatemala” Los factores que limitan las posibilidades



de formacion continua de los facilitadores de telesecundaria son: Los docentes no estan
actualizados en enfoques pedagogicos, tecnoldgicos. No cuentan con materiales de apoyo, por lo
que dificulta desarrollar sesiones de aprendizajes dinamicas e innovadoras. No se evidenciaron
procedimientos de autoevaluacion ni de coevaluacion. Entre las limitaciones que se evidenciaron
para formarse continuamente fueron los siguientes: recursos econémicos, tiempo, actitud, distancia

del trabajo y autosuficiencia.

La limitante del recurso economico del Ministerio de Educacion deja rezagado el nivel medio:
ciclo diversificado, con un modelo de profesionalizacion obsoleta para los formadores de
formadores (Zabala Acufia, 2013) realiz0 la tesis titulada “Actualizacion continua de los docentes
que laboran en los Institutos Normales de Educacion Primaria de la Ciudad Capital” el estudio
indaga sobre los modelos de actualizacion y el sistema de acompafiamiento de docentes que
proporciona el Ministerio de Educacion utiliza a las escuelas normales, se evidencia que el
Ministerio de Educacion no cuenta con modelos innovadores y tampoco acompafiamiento a los
docentes que trabajan en dichos institutos para profesionalizarlos de forma continua y como

siempre el area rural es el que sale afectado.

La elaboracion y aplicacion de los modelos a utilizarse en la formacion docente son claves para
mejorar en todos los niveles de la calidad educativa. Los autores (Aramburuzabala, Hernandez
Catilla, & Angle Uribe, 2013) en el articulo titulado “Modelos y tendencias de la formacion docente
universitaria”. Los resultados de la investigacion son las siguientes: cada universidad genera su
propio modelo ya que no existe un marco de referencia a nivel nacional y auténomo, por lo que es
necesario indagar en modelos de formacion docente que impacte en la practica docente de

profesionalizacion acorde a la realidad guatemalteca.

El programa de profesionalizacion en el nivel preprimario y primario Intercultural y Bilingie
Intercultural (DIGEDUCA, 2014) describe la investigacion titulada “La formacion continua y el
programa académico de desarrollo profesional para docentes PADEP/D en Guatemala” el fin del

programa es garantizar la formacion y actualizacion, evaluar el desempefio del recurso humano e



implementar un sistema de incentivos y prestaciones. Las caracteristicas del programa son: 1)
Dirigido al sector oficial, renglon 011. 2) La acreditacion es a nivel universitario 3) La carrera tiene
una duracion de dos afos. 4) Se desarrollo en forma semipresencial fuera de la jornada laboral, 5)
En principio del programa se priorizdO municipios de extrema pobreza 6) incluyé el proceso de
acompafiamiento pedagogico en el aula. 7) Se desarrollé por medio de beca de estudios, los

desafios estan latentes en Guatemala.

(Montero Lago, 2010) Articulo titulado “Desafios para la profesionalizacion del nuevo rol
docente” Las estrategias de cambio en Chile son las siguientes: variables de insumos, procesos,
resultados y de impactos de la labor docente. También debe considerarse la coherencia en la toma
de decisiones en sus diferentes niveles organizacionales. Como lo indica el autor (Montero Lago,
2010) “es fundamental contar con una carrera académica y mediciones vinculadas a los
aseguramientos de la calidad a nivel institucional que sean consistentes con las decisiones a nivel
de carrera, a nivel programas, a nivel de aula, laboratorio o taller”. La estrategia de cambio debe
responder a una vision institucional de la docencia, a los requerimientos especificos (competencias)

de la labor de los profesores.

Los profesores deben mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje en las aulas pueden describirse
a través de competencias basicas como lo indica el autor (Tovar Pulido, 2017). En el articulo
titulado “Innovacion Educativa” el autor deja muy claro que no puede haber innovacion sin el
docente “En la actualidad, una necesidad latente en torno a la practica docente es la innovacion que
se presenta por medio del Profesor. Asi mismo la eficiencia y eficacia al momento de impartir sus
clases. Ello implica el desarrollo de competencias basicas que le permitiran al docente incorporar
el uso de diversas herramientas en el proceso ensefianza-aprendizaje” menciona tres procesos de
formacion profesional: un proceso de construccion de una cultura profesional. La formacién es
eficaz esta vinculado al conocimiento practico. Las instituciones escolares deben ser los ndcleos

de la formacion para el desarrollo profesional.



1.2 Planteamiento del problema

Se tiene la percepcion que en Guatemala y en otros paises que la profesionalizacion de docentes es
un factor fundamental para lograr la calidad educativa en todos los niveles. La calidad educativa
tiene serios problemas en todos los niveles y sectores educativos. Guatemala ha enfocado sus
esfuerzos en los niveles Preprimario y Primario en el sector oficial con docentes presupuestados
del renglon 011, lamentablemente no aplica al sector privado. El gobierno de Guatemala no invierte
en la profesionalizacion para docentes en el nivel de educacion media del sector oficial y mucho

menos en el sector privado.

Los centros educativos privados tienen el desafio de brindar una mejor calidad educativa que las
escuelas e institutos del sector oficial, para ello es fundamental, contar con personal altamente
capacitado, motivado que estén dispuestos a mejorar continuamente para alcanzar resultados que
repercutan en el desempefio académico y laboral del alumnado, pero sobre todo para brindarles una
mejor calidad de vida a los habitantes de la comunidad de Tecpén y lugares circunvecinos.

El estudio esta enfocado en el analisis de tres puntos importantes que se relacionan entres si: 1. El
enfoque de profesionalizacion como estrategia para mejorar la calidad educativa. 2. Los métodos
usados en la evaluacion del desempefio 3. Métodos que se utilizan para identificar, desarrollar y
retener al talento humano. En base a lo anterior cabe la posibilidad preguntar ;Cuéles son los
procesos de profesionalizacion en el desarrollo del personal docente como factor que promueve la
calidad educativa en centros educativos privados del municipio de Tecpan? La indagacion a la
respuesta de esta problemética brinda pardmetros para sistematizar los procesos de
profesionalizacion, que coadyuve a mejorar la calidad educativa, evaluacion de desempefio como
base para crear un mejor sistema de profesionalizacion en los centros educativos privados e

identificar, desarrollar y retener el talento humano.



1.3 Delimitacion

1.3.1 Temporal

Enero hasta el mes de noviembre del afio dos mil veinte.

1.3.2 Espacial

La investigacion se realiza en el municipio de Tecpan Guatemala, especificamente en cuatro
establecimientos educativos privados, una encuesta on line, dirigida a los Directores o encargado
de la administracion del recurso humano, y otro cuestionario dirigido a Catedraticos del nivel de

educacion media.

1.4. Objetivos

1.4.1 General
Analizar los procesos de profesionalizacion en el desarrollo del personal docente como factor que
promueve la calidad educativa en los centros educativos privados del municipio de Tecpan

Guatemala.

1.4.2 Especificos
a) Examinar el enfoque de profesionalizacion como estrategia para mejorar la calidad
educativa.
b) Describir los métodos usados en la evaluacién del desemperio.
c) Analizar los métodos que se utilizan para identificar, desarrollar y retener al talento

humano.



Capitulo 2

Marco teorico

2.1 Calidad educativa

La definicion de calidad educativa no puede medirse a través de un solo indicador, es necesario
indagar varios factores que contribuyen a lograr los objetivos de la educacion. La calidad educativa
es el fin que persigue la profesionalizacién en el desarrollo del personal docente, por lo que es
necesario la indagacion sobre calidad educativa, factores internos (organizacionales) y externos

(caracteristicas de la poblacion que se atiende). Se inicia por la definir: calidad educativa.

2.1.1 Definicion de calidad educativa

El gobierno, escuelas, institutos, universidades tanto del sector oficial como el privado de todos los
paises, tienen un fin en comdn, brindar calidad educativa en cada una de las instituciones, por lo
tanto es importante tener claro ;Qué es la calidad educativa? La calidad educativa depende de
varios factores que se interrelacionan entre si, y que tanto los administradores educativos como los
docentes deben conocer el entorno interno y externo para definir estrategias que eleven la calidad
educativa en la institucion donde laboran para obtener resultados positivos que se reflejan en el
bienestar de la comunidad educativa en general, como lo indica el autor: (Blanco Bosco, 2011)
“La calidad del sistema educativo abarca cinco ambitos: entorno, insumos, gestién, procesos y
resultados. La calidad de la educacion tiene como requisitos el bienestar social y psicolégico de los

alumnos (y también el de los maestros)”

Para lograr calidad educativa que coadyuve en bienestar de la comunidad en general es necesario
invertir en profesionalizacion como lo indica (UNESCO, 2015) “La calidad de la educacion
supone, que los alumnos adquieran competencias basicas de lectura, escritura y calculo, asi como
para las competencias de orden superior. Para esto son indispensables, por una parte, métodos y
contenidos pertinentes de ensefianza y aprendizaje y sean impartidos por docentes calificados,
formacion, remuneracion y motivacion adecuadas, que utilicen enfoques pedagogicos apropiados

y que cuenten con el respaldo de tecnologias (TIC) y, por otra, la creacion de entornos seguros,



sanos, que tengan en cuenta la perspectiva de género, inclusivos, dotados de los recursos necesarios

y que, por ende, faciliten el aprendizaje”

2.1.2 Factores internos y externos que afectan la calidad educativa

2.1.2.1 Factores internos que afectan la calidad educativa
Toda organizacién debe conocer los ocho factores internos para lograr una calidad educativa que
afectan directamente al centro educativo en cuestion, con el fin de tomar decisiones acertadas en
beneficio de la comunidad, y que serviran para mejorar el programa de profesionalizacién de los
docentes, segun los autores (Avendafio Catro, Paz Montes, & Parada Trujillo, 2016), son los
siguientes:

= “El foco de pertinencia personal y social.

= Laconviccion, la estima y la autoestima de los involucrados.

= Lafortaleza ética y profesional de los maestros.

= La capacidad de conduccion de los directores e inspectores.

= El trabajo en equipo dentro de la escuela y de los sistemas educativos.

= Las alianzas entre las escuelas y los otros agentes educativos.

= El curriculo en todos sus niveles.

= La pluralidad y calidad de las didacticas”

2.1.2.2 Factores externos que afectan la calidad educativa

Los factores externos son también puntos claves en los programas de evaluacion de desempefio,
retencion del talento humano, profesionalizacion en el desarrollo docente, ya que se debe adaptar
a la realidad del mercado meta que atiende la organizacion educativa y a la comunidad. Las
caracteristicas economicas y culturales de la poblacion estudiantil son puntos que se deben tomar
en cuenta, para tomar decisiones pedagogicas, administrativas y socioculturales acertadas, 10s
autores (Avendafio Catro, Paz Montes, & Parada Trujillo, 2016) proponen los siguientes factores

externos que influyen en la calidad educativa.

= “Lacantidad, calidad y disponibilidad de los recursos.



= | os minimos materiales.

= Los incentivos econémicos y culturales”

2.2 Profesionalizacion docente

No puede haber calidad educativa sino se garantiza el bienestar de maestros, ya que es necesario
desarrollar el capital humano para que la calidad educativa se vea reflejada en el bienestar de las
comunidades y no Unicamente en examenes estandarizados como lo indican los autores (Avendafio
Catro, Paz Montes, & Parada Trujillo, 2016) Expresa que “La concepcion de que la calidad de la
escuela unicamente se ve reflejada en el desempefio de sus estudiantes en examenes
estandarizados, contradice las recientes investigaciones y acerbo tedrico que sugieren que la
calidad de las escuelas es directamente proporcional a su contribucién al desarrollo econémico y
social sostenible de las comunidades donde se inserta, a través del desarrollo del capital humano y

capital social” Es por ello necesario promover el desarrollo profesional docente.

Se tiene conciencia que uno de los factores fundamentales para elevar la calidad educativa es el
factor humano, y en este caso es necesario la formacidn continua y sistematica de docentes como
ventaja competitiva para brindar un servicio de alta calidad a los alumnos, por lo que el siguiente
autor maneja 10 criterios que se deben tomar en cuenta para una formacion de alto nivel en la

formacion profesional.

2.2.1 Criterios para la formacion profesional

La formacion académica influye sobremanera en la préactica docente, asi como competencias como
la creatividad y la autoformacién docente y por ende en el proceso de ensefianza-aprendizaje,
existen varios criterios sobre la formacion profesional que deben considerar las instituciones
educativas, se mencionan las del autor (Corvalan V, 2010) que propone 10 para una formacion
profesional de alto nivel.

1. “Una transposicion didactica fundada en el analisis de las practicas y de sus trasformaciones.

2. Un referencial de competencias que identifique los saberes y capacidades requeridos.



Un plan de formacion organizado en torno a competencias.

Un aprendizaje a través de problemas, un procedimiento clinico.

Una verdadera articulacion entre teoria y practica.

Una organizacion modular y diferenciada.

Una evaluacién formativa fundada en el andlisis del trabajo.

Tiempos y dispositivos de integracion y de movilizacion de lo adquirido.

© © N o 0 bk~ o

Una asociacion negociada con los profesionales.

10. Una seleccion de los saberes favorables a su movilizacion en el trabajo”

En base a los criterios se puede enmarcar una ruta a seguir para la elaboracion de programas de
profesionalizacion de éxito, pero, también es necesario contemplar competencias basicas que deben
poseer los docentes, no solo de conocimiento académico, sino también de habilidades intelectuales,
comunicacion, interpersonales y actitudes positivas que de alguna u otra manera afectan o
benefician el ambiente escolar, lo que nos lleva al siguiente tema: competencias basicas que deben

poseer los docentes de educacion secundaria.

2.2.2 Competencias bésicas del profesor de educacion secundaria

Para promover la calidad educativa en los establecimientos es necesario poner atencion a las
competencias que deben desarrollar los docentes ya que son claves para poder orientar el programa
de profesionalizacidn, evaluacion de desempefio, desarrollo y retencion del talento humano como
pieza fundamental para lograr un servicio eficiente y eficaz que se vea reflejado en los resultados
que pueden medirse a través de las competencias. El autor (Rodriguez Fuensalida, 2010) propone

las siguientes competencias:

» “Comunica de forma actualizada la estructura conceptual para facilitar la adquisién de
destrezas pertenecientes a un determinado campo del saber.

= Formula y aplica un proceso de enseflanza-aprendizaje en distintos contextos socio-
culturales

= Posee autonomia y creatividad para realizar la tarea anterior.

= Orienta a los alumnos desde su campo de conocimientos.
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» Trabaja en equipo con otros profesionales en la seleccion y adaptacion de un Curriculum
relevante y permanente
= Participa potencialmente en proyectos de innovacidén pedagogica en el establecimiento

escolar”

2.2.3 Enfoque por competencias

2231

Para conocer a fondo en qué consisten las competencias es necesario conocer los componentes y

Definicion de competencias

los subcomponentes. Las competencias poseen tres componentes fundamentales: 1)
Conocimientos 2) Habilidades y destrezas y 3) Actitudes y valores. El (Ministerio de Educacién
de Brasil, 2014) desglosa las competencias en componentes y subcomponentes que se detallan a

continuacion en el siguiente cuadro.

Cuadro No. 1

Componentes de la competencia

Componentes

Subcomponentes

Conocimientos
Adquisicion sistemética de conocimientos,
clasificaciones, teorias, etc. Relacionados con

materias cientificas o area profesional.

Generales para el aprendizaje

Académicos vinculados a una

materia.

Vinculados al mundo profesional

Habilidades y destrezas

Entrenamiento en procedimientos metodologicos
aplicados relacionados con materias cientificas o area
profesional (organizar, aplicar, manipular, disefiar,

planificar, realizar)

Intelectuales

De comunicacion

Interpersonales

Organizacién/gestion personal

Actitudes y valores
Actitudes y valores necesarios para el ejercicio
profesional: responsabilidad, autonomia, iniciativa

antes situaciones complejas, coordinacion, etc.

De desarrollo profesional

De compromiso personal

Fuente: (Ministerio de Educacién de Brasil, 2014)
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Las competencias que deben poseer los docentes en los centros educativos privados no pueden ser
al azar, sino que deben definirse a través de un estudio sistematico en base a la institucion, ya que
cada centro educativo es Unico, los docentes deben saber que se espera de ellos, ya que son la base
para la evaluacién del desempefio, que a la vez servira para desarrollar el talento humano y

retenerlo.

2.2.3.2  Competencias que se esperan que desarrollen los profesores

Por la importancia de las competencias, es necesario detallar los criterios que se deben contemplar
en la profesionalizacion de docentes para garantizar calidad educativa, las competencias valorados
para los profesionales de la docencia varian de acuerdo al pais, y por cada Centro Educativo en
este el (Ministerio de Educacion de Brasil, 2014) detalla competencias claves y especificas, que se

mencionan a continuacion.

Cuadro No. 2
Competencias clave y especificas de los docentes

Competencias clave Competencias especificas
Organizar situaciones de = Diagnosticar y atender las necesidades de los alumnos.
aprendizaje. = Promover el uso y la reflexion sobre la lengua.

= Planificar secuencias didacticas.
= Gestionar el aula.

Evaluar el aprendizaje y la| = Servirse de herramientas y procedimientos de evaluacion.
actuacién del alumno = Garantizar buenas practicas en la evaluacion.

= Promover una retroalimentacion constructiva.

= |mplicar al alumno en la evaluacion.

Implicar a los alumnos en el | = Promover que el alumno gestione los recursos y medios

control de su propio aprendizaje. disponibles para aprender.

= Integrar en la ensefianza herramientas para reflexionar sobre el
proceso de aprendizaje.

= Promover que el alumno defina su propio proyecto de aprendizaje.

= Motivar al alumno para que se responsabilice de su propio
aprendizaje.

Facilitar  la  comunicaciéon | = Implicarse en el desarrollo de la propia competencia intercultural.
intercultural = Competencia intercultural

= Adaptarse a las culturas del entorno.

» Fomentar el didlogo intercultural

= Promover gue el alumno desarrolle su competencia intercultural.
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Competencias clave

Competencias especificas

Desarrollarse profesionalmente
como profesor de la institucion

Analizar y reflexionar sobre la practica docente.

Definir un plan personal de formacién continua.
Implicarse en el desarrollo profesional del equipo docente.
Participar activamente en el desarrollo de la profesion.

Gestionar sentimientos y
emociones en el desempefio de
su trabajo.

Gestionar las propias emociones.

Motivarse en el trabajo.

Desarrollar las relaciones interpersonales.

Implicarse en el desarrollo de la inteligencia emocional del
alumno.

Participar activamente en la | = Trabajar en equipo en el centro.
institucion. = Implicarse en los proyectos de mejora del centro.
= Promover y difundir buenas practicas en la institucion e integrarse
en ella.
Servirse de la TIC para el | = Implicarse en el desarrollo de la propia competencia digital.

desempefio de su trabajo.

Desenvolverse en entornos digitales y con aplicaciones
informaticas disponibles.

Aprovechar el potencial didactico de las TIC.

Promover que el alumno se sirva de las TIC para su aprendizaje.

2241

Fuente: (Ministerio de Educacién de Brasil, 2014)

El enfoque por competencias permite facilitar la evaluacion de desempefio, ya que es una base para

indicadores en la evaluacion y al mismo tiempo los docentes tienen claro que se espera de ellos,

continuacion.

pero también existen otros enfoques que pueden complementar la evaluacién en la practica docente

como por ejemplo: el enfoque de profesionalizacion: socio-formativo que se describe a

2.2.4 Enfoque de profesionalizacion: socio formativo

Definicién enfoque socio formativo

Los criterios para la profesionalizacion de docentes varian, en este caso se refiere que los docentes

no solo deben tener conocimientos cognitivos, sino también es necesario desarrollar en los docentes
la capacidad de desarrollar en los estudiantes la resolucion de problemas en la vida cotidiana a lo
largo de la vida de los escolares. Como lo indican los autores (Hernandez Mosqueda, Tobdn Tobon,
& Vasquez Antonio, 2014) “La docencia socio formativa se define como la articulacion de las
acciones que emprende el docente mediador para lograr la formacion integral y el desarrollo de
competencias en los estudiantes con base en ambientes de aprendizaje centrados en problemas”

Los estudiantes se enfrentan en la vida cotidiana a enfrentar problemas y es necesario que
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desarrollen competencias para solucionarlos y se puede dar en tres modalidades: presencial,

semipresencial y virtual.

2.2.4.2 Clasificacion del enfoque socio formativo

2.2.4.2.1 Docencia socio formativa presencial

El docente utiliza el trabajo colaborativo y la transversalidad y utiliza estrategias necesarias para
alcanzar las metas propuestas con la mediacion directa del docente. El propdsito es mejorar de
forma continua el proceso educativo en las aulas como la afirma el autor (Tobon, 2018) “El
proposito es mejorar las actividades de aprendizaje, ensefianza y evaluacion que se implementan

con los estudiantes, a partir de la reflexion continua sobre la practica pedagdgica”

2.24.2.1.1  Docencia socio formativa virtual

Se utiliza una plataforma en linea, a través de foros, videos tutoriales, chat’s, conferencias grabadas
en lineas, los trabajos son compartidos en la plataforma para la retroalimentacion y evaluacion. Es
necesario sistematizar el entorno virtual de aprendizaje para garantizar aprendizajes significativos
y lograr la calidad educativa como lo indican los autores (Silva Quiroz, 2011)1. Definiciones
previas y organizacion 2. Disefio pedagogico 3. El disefio 4. Implementacion del curso en

plataforma.

2.2.4.2.1.2  Docencia socio formativa semi virtual

Ademas de tener acompafiamiento de los docentes en el aula, también se realizan actividades
mediante videos tutoriales, e-books, test en linea, pruebas con analisis de caso, asi como momentos
de dialogo directo en videoconferencias, chat y discusiones en foros para retroalimentar y evaluar
las evidencias realizadas. Ademas de las modalidades, el enfoque socio formativo, tiene elementos
metodoldgicos que son de gran utilidad en la préctica docente claves para resolver problemas en
ambientes creados por los docentes, y para ello es necesario conocerlo para poder incluirlo en los
programas de profesionalizacion en el desarrollo docente para mejorar el proceso de ensefianza-

aprendizaje.
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2.2.4.3 Elemento metodoldgico de la docencia socio formativa

En la vida desde que el ser humano se levanta hasta que se duerme enfrenta situaciones que
requieren tomar decisiones para la resolucion de problemas por lo que es importante aprender a
convivir con esto de forma cotidiana y en la educacién se debe de dar la base para poder enfrentar
la vida, por lo que es necesario ensefiarles a los docentes a desarrollar estas competencias en los
educandos. EIl proceso para promover ambientes en la resolucion de problemas de forma
sistematica y comprobada es el siguiente, segun los autores (Hernandez Mosqueda, Tobon Tobon,
& Vasquez Antonio, 2014)

» “Presentacion del problema a resolver.
= Analisis de saberes previos.

= Gestion del conocimiento.

= Trabajo colaborativo.

» Resolucion del problema del contexto.
= Abordaje del proyecto ético de vida.

= Meta cognicion.

» Socializacién del proceso de aprendizaje y de la resolucion del problema”

Otro de los enfoques para la profesionalizacion de docentes es el enfoque clinico, que enfatiza la
importancia entre la relacion docente-profesor, en la cotidianidad en el aula para poder ayudar al
alumno de forma personalizada segun la situacion lo requiera, por lo que es importante conocer
este enfoque para mejorar el programa de profesionalizacion, a través de la relacién profesor-
alumno, también conocido como ojo pedagdgico.

2.2.5 Enfoque clinico en la formacién continua de profesores
2.25.1 Definicion del enfoque clinico
(Andreucci Annunziata, 2012) “Se centra en el desarrollo vocacional- profesional del docente

mediante una relacion democrética y colaborativa realizada in situ, garantizando la significacién

practica que para el profesor tienen estos procesos. Ademas, cuenta con una planificacion muy
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estructurada de cada una de las fases del trabajo que el docente ha de llevar a cabo, relevando los
aspectos relacionados con la interaccion pedagogica entre profesor y alumno”. Este modelo hace
énfasis en la importancia que tiene en la practica docente la interaccion pedagogica entre profesor-
alumno por lo que se analiza las competencias que el docente debe desarrollar a través ojo

pedagogico, es decir la relacion profesor-alumno.

2.2.5.2 Ojo pedagodgico (Relacion profesor-alumno)

El enfoco clinico estudia la relacion profesor alumno a traves del término “ojo pedagogico” que es
la forma de comprender restricciones pedagogicos en términos afectivos no solo cognitivos sino
que ambas se complementan como lo indica el autor (Andreucci Annunziata, 2012) “Supone la
habilidad para identificar o rastrear un problema pedago6gico, comprenderlo en términos tanto
afectivos como cognitivos y, para ello, mediante la reflexion introspectiva, desprenderse de la
planificacion inicial y modificar los puntos de vista” hace énfasis que la planificacion no es
cuadrada, sino que puede modificarse segun sea la situacion y la necesidad del alumnado en casos

comunes que se dan en el aula.

2.2.5.3 Funciones cognitivo-afectivas

El enfoque clinico en la formacion continua de profesores consiste en una metodologia de casos
comunes en la educacion, por ejemplo. Un nifio que no aprende, se distrae en clase, le contesta con
ironia y le entrega la prueba en blanco y muchos otros. Es una filosofia en que el docente debe
reflexionar sobre las practicas diarias en el aula. El autor lo Ilama el ojo pedagdgico, entre las cuales
se encuentran las siguientes funciones:

(Andreucci Annunziata, 2012)

=  “Focalizacion de la atencion

= Diversificacion de la atencion

= Precision y exactitud cognitiva

= Precision y exactitud afectivo-sensitiva

= Distincion entre lo singular y lo grupal del problema generado

= Elaboracion de hipotesis comprensivas”
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Aplicar cada uno de los enfoques de profesionalizacion docente o una combinacién de estas no
vale de nada, si el talento humano que se logro forjar, actualizar, mejorar en la préactica docente se
pierde por renuncia, por falta de una gestion ineficiente en la retencion del talento humano, por lo
que el siguiente tema abarca la gestion del talento humano, en la cual se localiza los procesos y

subprocesos que deben de seguirse para evitar fuga del talento humano a la competencia.

2.3 Métodos de evaluacion de desempefio

2.3.1 Métodos modernos de evaluacion del desempefio

Para contar con una evaluacion de desempefio eficiente de catedraticos debe tenerse claro que
método se adecua al centro educativo, por lo que es importante estudiar con cuidado los siguientes
métodos para escoger el que se adapte a las necesidades internas y externas de la comunidad
educativa. Existen varios métodos de evaluacion, sin embargo es importante priorizar los métodos
que se utilizan en la actualidad segun el autor (Fernandez Hernandez, 2015) los métodos modernos

son los siguientes:

Cuadro No. 3

Meétodos modernos de evaluacidén de desempefio docente

Métodos Definicion

Autoevaluaciones El mismo empleado se evalta y puede llegar a ser util
para alentar el desarrollo personal.

Evaluaciones psicoldgicas Este método requiere de la ayuda de psicélogos y sirve
para conocer el potencial del empleado.

Evaluacién  participativa  por | Consiste en que tanto, el gerente como el empleado,

objetivos (EPPO) establecen conjuntamente los objetivos de desempefio
deseable.

Evaluacién 360 Representa la evaluacién de todas las vinculaciones

(Evaluacion Integral) relevante de una persona con su entorno laboral.

Fuente: (Ferndndez Herndndez, 2015)
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Existen varios métodos de evaluacion de desempefio, sin embargo es necesario elegir con mucho
cuidado, cuél de ellos se utilizard en el centro educativo, ya que debe ser detalladamente
estructurado para evitar sesgos y los docentes deben saber precisamente que se espera de ellos, por
lo que este proceso debe ser sistematico y mejorarse de forma continua, ya que es el punto de

partida para la profesionalizacién docente y retencion del talento humano.

2.3.2 Enfoque de evaluacion para docentes
Otros enfoques para evaluar a los docentes entre las cuales menciona el autor (Martinez, 2019) son
las siguientes:

=  “Pruebas del maestro

» Encuestas a docentes

= Encuestas a estudiantes

= Observaciones en clases

= Portafolios

= Modelos de valor agregado”

Cada uno de los enfoques anteriores presenta desafios metodoldgicos respecto del disefio y
construccién de indicadores. Por ejemplo en las pruebas de maestros existen evaluaciones
estandarizadas que pueden utilizarse, sin embargo es necesario adaptarlas al contexto. En el caso
de las encuestas es una fuente muy importante para recolectar datos como por ejemplo: ambiente
laboral. Por otro lado las observaciones en clase, son un gran fuente para recolectar informacion
de la préctica docente y dan pautas de como se desenvuelve el docente y el comportamiento de los
alumnos para determinar indicadores para otros instrumentos, en el caso de portafolio, permite
compilar, anotar y reflexionar sobre las modalidades de la practica docente. Los modelos de valor
agregado: son evaluaciones en base a los resultados de los alumnos por ejemplo: matematica y es

necesario completarlo con otros modelos.

Otras de las dimensiones para evaluacion de desempefio es como se desenvuelve el docente en
clases virtuales, por lo que es necesario también indagar cuales son los métodos que se utilizan

para esta modalidad de forma detallada para contar con un programa de profesionalizacion que
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permita obtener una calidad educativa, no solo en el &mbito presencial, sino también es necesario

contemplar la educacion a distancia para afrontar los retos que conlleva la educacion a distancia.

2.3.3 Dimensiones de la evaluacion del desempefio del docente virtual

Es necesario que los docentes sepan cuales son los conocimientos, habilidades y actitudes que
deben de poseer para brindar un servicio de calidad a los estudiantes. La tecnologia ha avanzado
exponencialmente y los docentes deben de adentrarse al mundo de la docencia virtual, por lo que
también es importante considerar las dimensiones y sub dimensiones bajo las cuales los

catedraticos son evaluados en los cursos a distancia.

Cuadro No. 4
Dimensiones y su dimensiones de evaluacion de desempefio del docente virtual

Dimensiones Sub dimensiones
Conocimiento disciplinar del | = Dominio del contenido/Conocimiento de la materia.
contenido = Relacién de los contenidos con actividades practicas y
el trabajo.

= Actualidad/interés de los contenidos.

= Adecuacion contenidos con los objetivos.

= Volumen de informacion ofrecida.

Conocimiento Pedagdgico = Evaluacion.

= Motivacion de los estudiantes.

= Tutorizacion.

= Participacion.

= Orientacion y organizacion pedagogica.

= Dominio de estrategias y metodologias

= Disefio de medios y materiales para la docencia virtual.

» Planificacion docente.

» Integracion teoria-préctica.

= Relacién con otras asignaturas.

Conocimiento Tecnologico = Dominio tecnoldgico del campus virtual.

= Dominio tecnoldgico de otras tecnologias.

= Uso pedagogico y educativo de las tecnologias.

= Manejar las herramientas tecnoldgicas para crear un
entorno de comunicacion eficaz.

Cumplimiento de | = Utilizacion de vocabulario.

reglamentacion/normas = Respecto al estudiante.

= Frecuencia de entrada a la plataforma.

Fuente: (Cabero Almenara, Llorente Cejudo, & Morales Lozano, 2018)
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La educacion a distancia es una gran oportunidad para los estudiantes del nivel medio, en plan fin
de semana, ya que se pueden ampliar temas a través de foros, videoconferencias y otras
herramientas para mejorar la calidad educativa y los docentes deben estar preparados para trabajar
en la modalidad virtual, con el fin de aprovechar al maximo el recurso tecnoldgico, es necesario la
sistematizacion en el proceso de ensefianza-aprendizaje en plataformas y debe estar contemplado

en la profesionalizacion en el desarrollo docente.

El talento humano es pieza fundamental para lograr la calidad educativa, por lo que amerita que
los establecimientos Ileven procesos y subprocesos que beneficien la carrera docente con el fin de
mejorar los procesos educativos que se vea reflejado en resultados positivos en beneficio de la
juventud. EI desarrollo docente consiste en brindar oportunidades no solo de formacién, sino
también mejorar aspectos del ambiente laboral a través de una gestion sistematica de identificacion,

desarrollo y retencién del talento humano sobresaliente.

2.4 Gestion del talento humano

2.4.1 Definicion del talento humano

El talento humano es pieza fundamental para el éxito de cualquier organizacién y en el ambito
educativo puede ser una ventaja competitiva para brindar un servicio de calidad para la comunidad
educativa a través de una gestion eficiente del talento humano, como lo indica el autor (Pérez,
2016) “Se puede definir el talento humano como aquella fuerza humana o aquellos colaboradores
que influyen positivamente en el rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier

organizacion”

Para brindar una gestion eficiente del talento humano es necesario desarrollar estrategias para el
mejoramiento continuo del personal docente como lo indica (Veras, 2010) “Consiste en promover
del desarrollo de las competencias de las personas por medio de una labor coordinada y de
estrategias de mejoramiento continuo del conocimiento y el talento humano. Como todo proceso
de gestidn, la gestion humana es dindmica, interactiva e integral, de manera que permite tanto a la

organizacion como a sus colaboradores crecer juntos y desarrollar al maximo sus potencialidades”
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Algo muy importante que cabe resaltar es que al maximizar las potencialidades de los docentes
también la institucion sera beneficiada y por ende los alumnos y alumnas que estudien en el centro
educativo, asi mismo los resultados de los escolares tendran beneficios positivos en las
comunidades, por lo que la importancia de una gestion del talento humano es indispensable para
lograr la calidad educativa. Uno de los objetivos de la gestion eficiente del recurso humano es la
retencion del talento humano también pretende alcanzar los siguientes objetivos en beneficio de la

institucion y por supuesto de los docentes.

2.4.2 Objetivos de la gestion del talento humano

Al implementar una gestion del talento humano en empresas educativas, es necesario definir que
se pretende lograr para enmarcar las actividades de forma sistematica y que los establecimientos
puedan lograr resultados positivos que beneficie al profesorado y por ende a los otros miembros de
la comunidad educativa, para ello es necesario tener claro que pretende la gestion del talento
humano en cualquier organizacion el autor (Vallejo Chavez, 2016), expone los siguientes
objetivos:

e ‘“Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion.

e Proporcionar a la organizacién personas idéneas y motivadas.

e Incrementar la satisfaccion en el trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar y generar cambios.

e Mantener politicas éticas y de transparencia.

e Sinergia

e Disefiar el trabajo individual y en equipo.

e Recompensar a los talentos

e Evaluar su desempeiio”
Queda claro que son muchos los beneficios que se lograrian al gestionar sistematicamente el talento
humano en una organizacion educativa del sector privado, se deben tomar en cuenta las

capacidades y recursos con que cuenta el establecimiento por ejemplo: presupuesto, ya que los
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objetivos de cualquier indole deben ser palpables para la institucion educativa. Otro de los temas
para lograr sistematizacion en la retencion de docentes sobresalientes es necesario conocer el

proceso de la gestion del talento humano.

2.4.3 Proceso de la gestion del talento humano

La gestion del talento humano no puede limitarse a capacitaciones, Sino que es necesario tomar en
cuenta otros aspectos. Los beneficios de la aplicacion sistematica de la gestion del talento humano
en los centros educativos es de suma importancia para que la organizacion brinde un servicio de
calidad a toda la comunidad educativa, por lo que es necesario conocer los procesos y subprocesos
para una gestion adecuada y pertinente como lo indica (Vallejo Chavez, 2016) “Comprenden toda
una filosofia propia de la administracion del talento humano en beneficio del personal, en funcion
de la gente que se contrate, la capacitacion que se les ofrezca, las prestaciones que se les
proporcionen, el clima organizacional, todo esto refleja esta filosofia basica de gestionar el talento

humano”

2.4.4  Procesos basicos en la administracion de recursos humanos

Para lograr una sistematizacion funcional en centros educativos es necesario especificar cuales son
los procesos y subprocesos en la administracion de recursos humanos. La administracion
sistematica del recurso humano es fundamental en todas las organizaciones y en los centros
educativos privados es una pieza fundamental para lograr brindar un servicio de calidad a la
comunidad educativa por lo que el autor (Chiavenato, 2015) expone el procedimiento y las

siguientes interrogantes en cada uno de los procesos y las actividades de forma general:
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Cuadro No. 5

Procesos basicos del recurso humano

Proceso

Objetivo

Actividades involucradas

Integracion

¢Quiénes trabajaran en la
organizacion?

Investigacion del mercado de RH
Reclutamiento de personas
Seleccidn de personas

Organizacién

¢Qué haran las personas
en la organizacién?

Socializacién de las personas
Disefio de puestos

Descripcion y analisis de puestos
Evaluacién del desempefio

lo que hacen las personas

Informacioén

Controles-Constancia-Productividad-

equilibrio social

Retencion ¢Cémo conservar a las Remuneracion y retribuciones
personas que trabajan en Prestaciones y servicios sociales
la organizacion? Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales
Desarrollo Coémo  preparar Yy Capacitacion
desarrollar a las personas Desarrollo organizacional
Auditoria Como saber lo que son'y Banco de datos/Sistemas de

Fuente: (Chiavenato, 2015)

2.4.5 Procesos y subprocesos de administracion de recursos humanos

Es necesario tomar en cuenta cada una de las actividades que la Direccion de los establecimientos
educativos privados deben aplicar en el desarrollo del talento humano y brindar un servicio que
beneficie tanto a los docentes como a los estudiantes y sus familias sobre todo en los procesos de
organizacion de personas, retencion del talento humano y desarrollo, puntos en lo que se enfocara

esta investigacion por lo que se presenta un esquema del autor conocido (Chiavenato, 2015)
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Esquema No. 1

Procesos y Subprocesos de la Administracion de recursos humanos

Administracion de
IBCUTS05 fumancs
Procesos de Procasos da Procasos da Procasos de Procgsos de
Integracitn Organizacion retencitn desarrollo auditoria
(o parsonas (e personas de personag (0 personas (o parsonas
Reclutamianto Oisefo g8 puestos | Romuneracion | Capaciacion Banco de datos
Seleccion Andllisy descripoion | Prastaciones Desarrolo Controles
Plangacion 8 puestos Higlene / Sequridad |  personal Sistamas de
(e RH Evaluacion dal Relaciones sindicales | Desamrolo informacion
esempeio organizacional

Fuente: (Chiavenato, 2015)

En el proceso de organizacion de personas es necesario tener definido el disefio de puestos, analisis
y descripcion de puesto, (puesto de catedratico (a) y evaluacién de desempefio, todas estas
actividades o subprocesos deben ajustarse a la realidad de la comunidad vy al sector privado, ya
que estan estrechamente relacionados con los siguientes procesos. En el proceso de retencion de
personal, los centros educativos privados deben tomar en cuenta las siguientes actividades: la
remuneracion, prestaciones, higiene y seguridad, relaciones sindicales para conservar el mejor
talento humano. En el proceso de desarrollo de personas se toma en cuenta la capacitacion,
desarrollo personal y desarrollo organizacional, en esta etapa es de suma importancia para
promover la profesionalizacion continua del personal docente a través de un programa funcional

en beneficio del talento humano y la organizacion educativa.
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Se hace la aclaracion que una de las variables es describir es: métodos que se utilizan para
identificar y desarrollar el talento humano, por lo que la investigacion se enfocd en tres procesos
especificamente (Procesos de organizacion de personas, proceso de retencion de personas, proceso
de desarrollo de personas) y se excluyé dos procesos, ya que por cuestion de limitar el tema, no es
posible abarcar todos los procesos (integracion de personas que es el primer proceso y el tltimo
proceso de auditoria de personas), sin embargo en la practica debe de tomarse en cuenta, ya que

por tratarse de una gestion sistematica cada uno de los procesos debe interrelacionarse entre si.
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Capitulo 3

Marco metodoldgico

3.1 Meétodo

En esta investigacion se utilizd el método mixto, se baso en una recopilacion de datos tedricos de
diferentes fuentes bibliogréficas, asi como datos provenientes de docentes del nivel de educacion
media de establecimientos privados del municipio de Tecpan Guatemala con el propdsito de
conocer los procesos de profesionalizacion en el desarrollo docente, también se entrevisto a los
Directores sobre los criterios que utilizan en la planificacion, organizacion y ejecuciéon de

programas de profesionalizacion en el desarrollo docente.

3.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacién fue una investigacion documental, ya que se realiz6 por medio de
encuestas, a través de Google forms. Fueron dos encuestas, una dirigida a los docentes y la otra a
los Directores, con el fin de analizar los procesos que realizan los centros educativos privados del
municipio de Tecpan Guatemala, relacionados al tema de profesionalizacion en el desarrollo
docente, y las variables que lo complementan: (evaluacion de desempefio e identificacion,

desarrollo y retencion del talento humano).

3.3 Nivel de la investigacion

En la presente tesis se realizd una investigacion descriptiva, ya que fue necesario describir,
caracteristicas y tendencias de los procesos de la profesionalizacion en el desarrollo docentes desde
la experiencia de los profesores y directores del municipio de Tecpan Guatemala con el fin de
mejorar la calidad educativa en las organizaciones educativas a beneficio de la comunidad

tecpaneca y lugares circunvecinos.
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3.4 Pregunta

¢Cuales son los procesos de profesionalizacion en el desarrollo del personal docente como factor
que promueve la calidad educativa en los centros educativos privados del municipio de Tecpéan

Guatemala?

3.5 Variables

3.5.1 Definicion conceptual de las variables

Variable Definicion Conceptual

“Los cambios en las apreciaciones, los afectos y las acciones que hacen
aumentar la efectividad de su trabajo. Mas alla del conocimiento necesario
y el aprendizaje de las habilidades necesarias para ensefiar, derivadas de los
Profesionalizacion | acercamientos técnicos, nuestra idea se centra en los procesos cognitivos y

docente emocionales, en el uso de imagenes de crecimiento en vez de cambios en el
comportamiento, en la busqueda de la introspeccion, destacando la
interaccion de personas con contextos y enfatizando el control del profesor
sobre su propio desarrollo profesional”

“La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada

Evaluacion de N )
persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro”

desempefio (Chiavenato, 2015)

“Se refiere a las oportunidades de crecimiento en equipo, tales como cursos
Desarrollo para la renovacion, apoyo a la educacion continua, capacitacion y
profesional posibilidades reales de promocion” (Hernandez Sapieri, Fernandez

Collado, & Baptista Lucio, 2010)

“Capacidad de la persona que entiende y comprende de manera inteligente
la forma de resolver en determinada ocupacion, asumiendo sus habilidades,
destrezas, experiencias y aptitudes propias de las personas talentosas. Sin
embargo, no entenderemos solo el esfuerzo o la actividad humana; sino
también otros factores o elementos que movilizan al ser humano, talentos
como: competencias (habilidades, conocimientos y actitudes) experiencias,
motivacion interés, vocacion aptitudes, potencialidades, salud, etc.” (Pereira,
2012)

Talento Humano

Fuente: Sampieri, (2014:119)
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3.5.2 Definicion operacional de las variables

Instrumento para Directores

Variable Definicion Operacional

13 items, preguntas cerradas con varias opciones y preguntas

Profesionalizacién docente )
abiertas

5 items, preguntas cerradas con varias opciones, preguntas

Evaluacion de desempefio .
P cerradas con escala de Likert de 4.

5 items, preguntas cerradas con varias opciones, preguntas

Desarrollo del talento humano .
abiertas.

Fuente: Sampieri, (2014:119)

Instrumento para docentes

Variable Definicion Operacional

Profesionalizacién docente 15 Items, preguntas cerradas con varias opclones y preguntas

abiertas.

6 Items, preguntas cerradas con varias opciones, preguntas
Evaluacién de desempefio cerradas con escala de Likert de 4 opciones y preguntas

abiertas.

4 [tem, preguntas cerradas con varias opciones, preguntas
cerradas con escala de Likert de 4 opciones y preguntas
abiertas.

Desarrollo del talento
humano

Fuente: Sampieri, (2014, p. 120)

3.6 Sujetos

El instrumento fue dirigido al Director, ya que es el responsable de gestionar y ejecutar el programa
de profesionalizacion, evaluacion de desempefio y retencion del personal docente, asi mismo fue
dirigido a los catedraticos del nivel de educacién media, ya que son los afectados o beneficiarios

directos de los programas mencionados.
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3.7 Poblacion y muestra

La poblacién fue dirigida a 4 directores y 59 docentes de diferentes establecimientos privados del
municipio de Tecpan Guatemala.

3.7.1 Procedimiento

El estudio se enfocd en el nivel de educacion media, ya que segun los antecedes planteados en el
marco conceptual, se evidencio6 que la profesionalizacion esta dirigida en su mayoria a los docentes
de los niveles: pre primario y primario, quedando rezagado el nivel de educacion Media, con el fin
de conocer los procesos de profesionalizacion en el desarrollo docente como factor que promueve
la calidad educativa, fue necesario analizar las experiencias tanto de los dirigentes de los
establecimientos como también de los beneficiarios directos (docentes) de los procesos de

profesionalizacion, por lo tanto se elaboraron dos instrumentos.

Los dos instrumentos (cuestionaros) dirigidos a docentes y directores fueron de gran utilidad, ya
que permitio tener la percepcion tanto de los directores como planificadores y ejecutores del
proceso, asi como la experiencia que han tenido los docentes en el proceso de profesionalizacion y
temas que lo complementan (evaluacion de desempefio, desarrollo del talento humano) con el Gnico

fin de mejorar la calidad educativa en beneficio de la comunidad.

Para que la calidad educativa se vea reflejado en el desarrollo de la comunidad es necesario mejorar
los procesos que se llevan a cabo en los centros educativos, por lo que se redactaron preguntas
abiertas para que tanto los docentes como directores expresaran de qué manera se realizan los
programas de profesionalizacion en los establecimientos en donde se desempefian, asi mismo se
incluyeron preguntas abiertas para que los docentes puedan dar recomendaciones de cOmo mejorar

los programas de profesionalizacion, evaluacion de desempefio y desarrollo del talento humano.

Las preguntas cerradas sirvieron para limitar las respuestas y contar con porcentajes y graficas de

la informacion recaudada como punto de partida para la tabulacion de datos y anélisis de las
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mismas. A través del analisis de los resultados se pudo analizar el proceso de profesionalizacién
en el desarrollo docente como factor que promueve la calidad educativa en los centros educativos
privados del municipio de Tecpan Guatemala. El analisis brindd hallazgos de suma importancia
tanto desde el punto de vista de los directores como en la percepcion de los docentes sobre dichos

programas.

Después de conocer la situacion que enfrentan los centros educativos fue posible describir los
resultados, que pueden servir de base para otros estudios, y que la profesionalizacion en si misma,
no logra la calidad educativa, es por ello que también es necesario conocer los procesos que los
establecimientos llevan a cabo en la evaluacion de desempefio y como identifican, desarrollan y

retienen al talento humano sobresaliente que brinda un valor agregado a la institucion.

Para que pueda haber un desarrollo docente verdadero es necesario también conocer al talento
humano sobresaliente y preparar la profesionalizacion de alta calidad para promover la calidad
educativa, para ellos es necesario ampliar el conocimiento y mejoras continuas de cada uno de los
subprocesos que complementan la profesionalizacion de los docentes como materia prima para
brindar un servicio de calidad en cada uno de los centros educativos privados en el nivel de

educacion media.

3.8 Técnicas de analisis de los datos

En las preguntas cerradas con respuestas de opcién maltiple y en escala de Likert, se utilizo el
porcentaje con las graficas correspondientes, datos obtenidos automaticamente por google form,
también permite descargar la informacién en excel para la edicion del anlisis correspondiente. En
el caso de las preguntas abiertas se categorizaron las respuestas para un mejor analisis y
comprension del sentir tanto de los docentes como de los directores. Las preguntas abiertas fueron
de gran utilidad ya que se elaboraron con el fin de que los docentes y directores contaran con sus
propias palabras la experiencia que viven en los colegios y puedan expresar libremente tal y como
perciben el programa de profesionalizacion, evaluacion de desempefio y desarrollo del talento

humano.
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3.9 Instrumentos de campo

(Hernandez Sapieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010) “el instrumento mas utilizado
para recolectar los datos es el cuestionario. Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir. Debe ser congruente con el planteamiento del problema
e hipétesis” El instrumento de campo que se utilizo en la investigacion fue el cuestionario, se
utilizaron preguntas abiertas para algunos temas con el fin de que los docentes y el Director
expresen su sentir de forma natural, también se utilizaron preguntas cerradas con cuatro opciones
de respuesta, también se incluyeron preguntas cerradas donde el participante puede seleccionar mas

de una opcion o de categoria de respuesta denominada (posible multirespuesta).

La herramienta que se utilizo, fue el formulario de google forms, ya que las facilidades de uso son
accesibles y utiles, tanto para el investigador como para los encuestados, otros de los beneficios a
parte de la recoleccién de datos, también codifica los resultados por medio de gréaficas, se puede
descargar la informacién en Excel para una edicion posterior, se facilito el cuestionario en los
correos de los docentes y directores, también se envié el link en WhatsApp a las organizaciones

educativas privadas bajo estudio.
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Capitulo 4

Presentacion y discusion de resultados

4.1 Presentacion de resultados

Resultado encuesta dirigida para Directores

Tabla No. 6

A continuacion se describen los hallazgos obtenidos durante la investigacion, realizada en cuatro
centros educativos privados del municipio del Tecpan Guatemala sobre los procesos que realizan
los establecimientos, en cuanto a las variables de profesionalizacion en el desarrollo docente;
evaluacion de desempefio; desarrollo e identificacion, desarrollo y retencion del talento humano,
por ser temas que se complementan entre si. Con base a las dos encuestadas, una dirigida a
directores y la otra a docentes de educacion media, de las cuales a continuacién se evidencian los
resultados obtenidos durante la recoleccidon de datos del cuestionario dirigido a Directores, para

luego presentar los hallazgos del segundo cuestionario dirigido a Docentes.

Datos generales de los Directores

item 1 al 4

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Masculino 2 50%
Femenino 2 50%

Edad Frecuencia | Porcentaje
20-30 0 0%
31-40 1 25%
41-50 1 25%

Edad Frecuencia | Porcentaje
51-60 0 0%
61-70 2 50%
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Experiencia | Frecuencia | Porcentaje

como Director

15 1 25%
20 1 25%
25 1 25%
40 1 25%
Formacion Frecuencia | Porcentaje
académica
PEM 2 50%
Licenciatura 2 50%
Maestria 0 0%
Doctorado 0 0%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Los Directores y Directoras cuentan con mucha experiencia en el puesto como autoridades de los
establecimientos privados, ya que el minimo de afios segun los resultados fue de 15 afios y el
méaximo de 40 afios, los Directores tienen una edad entre 60-70 afios de edad y las Directoras estan
entre el rango de 30 a 50 afios, la formacion académica maxima alcanzada es la de Licenciatura,
no se cuenta con directores con maestrias o doctorados. Es dificil encontrar postgrados, ya que no

existen incentivos econdémicos para poder seguir estudiando y prepararse mejor.
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Gréfica No. 1

Beneficios del programa de profesionalizacion

Educacioén colaborativa _ 25%
Mejora continua _ 25%
Calidad educativa _ 100%
Facilitar el trabajo _ 25%
Actualizacion y ampliacion de procesos y técnicas _ 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

Fuente: elaboracidn propia con base al instrumento aplicado

Los lideres de los centros educativos privados estan conscientes en un 100% que es importante
alcanzar la calidad educativa, actualizar y ampliar conocimientos en cuanto a procesos, técnicas,
metodologias. Otros beneficios que mencionaron los directores en un 25%: mejora continua y
facilitar el trabajo. Asi como la educacion colaborativa, también en un 25% tema interesante para
agregar al programa de profesionalizacion. Para que la institucién camine hacia el éxito y brinde
un servicio de calidad, es necesario que los docentes asuman la responsabilidad individual con el
fin de apoyar a todo el equipo en el logro de los objetivos pedagdgicos, administrativos,

socioculturales y deportivos.
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Tabla No. 7
Proceso de profesionalizacion en cada uno de los centros educativos

Nombre del
Director Procesos de profesionalizacion

Pide el titulo universitario pertinente, recomienda inscribirse en la U, imparte
capacitaciones segun la necesidad del docente, proporciona lecturas adecuadas,

A proporciona enlaces para tomar cursos en INTECAP.
1. Encuesta
2. Tema a trabajar 1 vez al mes

B 3. Evaluacion y contenido

C Diagnosticar la preparacion del docente para ver la seleccién de los temas.

D Talleres y capacitaciones

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Ninguno de los centros educativos privados, lleva el mismo procedimiento, esto debido a que cada
establecimiento tiene su propio criterio para manejar el programa de profesionalizacion, por lo que
da la pauta a que no se realiza un programa de profesionalizacién completo, si no que Unicamente
se limitan a talleres y capacitaciones, solo la Directora B menciona que en su establecimiento, se
realiza una evaluacion de los resultados, también que el tema a impartirse se realiza una vez al mes
y los Directores A, B'y C, realizan un diagnostico para determinar los temas a impartir. En cambio,
la directora D, Gnicamente hace mencion de talleres y capacitaciones, no describe el proceso que

realiza el establecimiento.
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Gréfica No. 2
Gestidn de capacitadores

Otro 0%

Coordinacion con la Supervision Educativa y comisidn T By
0

municipal de calidad educativa

Contratacidn de personas reconocidas a nivel
—— 100%

nacional

Contratacidn de personas reconocidas locales
. 259
(Tecpan Guatemala). _ %

Solicitudes y coordinacién con organizaciones no _ 75%
0

gubernamentales.

Solicitudes y coordinacidn con organizaciones _ 25%
0
gubernamentales.

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

La contratacion de los capacitadores esta ligado con las limitantes de recursos econémicos para
poder contratar a los mejores, sin embargo los centros educativos privados siempre hacen el
esfuerzo de brindar la mejor calidad educativa a los estudiantes. La contratacion de personas
reconocidas a nivel nacional se realiza en los cuatro establecimientos. También cabe destacar que
3 de los 4 lideres del servicio educativo privado gestionan con organizaciones no gubernamentales
para poder encontrar facilitadores. Unicamente 2 de 4 establecimientos mencionan a la supervision
educativa, ya que los Directores son los que realizan la coordinacion, sin embargo los Supervisores
Educativos, también evallan el trabajo docente cuando realizan las visitas periddicas programadas

y no programadas.
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Gréfica No. 3

Comunicacién de competencias

Reuniones de trabajo  |EEEEE—— 100%
Circular [N 25%
Manual para docentes | 100%
Induccion |GG 0%
contratacion [N 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Los docentes deben tener claro lo que las instituciones esperan de ellos, ya que esto facilitara el
trabajo docente y las instituciones educativas estaran satisfechas por los resultados obtenidos, por
lo tanto, es importante comunicar de forma correcta las competencias que se esperan de los
docentes, especialmente en las primeras etapas de reclutamiento del docente, las cuales lo
constituyen la induccion y la contratacion, segun la gréfica solo dos instituciones toman en cuenta
estas dos etapas, Yy los cuatro establecimientos comunican las competencias a través de reuniones
de trabajo y manual para docentes y unicamente un establecimiento a través de circulares

administrativas.
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Gréfica No. 4

Responsabilidad del programa de profesionalizacion

Junta Directiva de la Iglesia _ 25%
Supervision educative [ 5o

Director, subdirector, representacion de docentes 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

A simple vista la gréafica refleja que la responsabilidad cae directamente en las autoridades de los
establecimientos, las que destacan en un 50% son: 1) Supervisién Educativa; 2) Director; 3)
Director y Subdirector. Ningun establecimiento cuenta con una representacion de docentes y en el
caso del colegio evangélico menciona que es la junta Directiva de la iglesia, propietaria del centro
educativo la responsable del programa de profesionalizacion. En el programa de profesionalizacién
es importante involucrar al claustro de catedraticos para poder mejorar, en este caso, s necesario
realizar una pequefia encuesta si las capacitaciones han llenado las expectativas de los docentes y
si las instituciones educativas han logrado cumplir con los objetivos trazados, asi como darle

seguimiento a la aplicacion de lo aprendido en la préactica docente.
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Gréfica No. 5
Horarios para las capacitaciones

Fuera del horario de clases (sabados y domingos)

Fuera del horario de clases (después de clases, lunes
a viernes)
Pentro del horario de Clases (lunes ° ViernES) _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Para no sobrecargar el horario de los docentes el 75% de los establecimientos imparten las
capacitaciones dentro del horario de clases y solo un 25% las realiza después de clases, pero
siempre de lunes a viernes y ninguno de los establecimientos imparte capacitaciones los dias
sabados y domingos, por ser dias de descanso para los docentes. Considero que es acertado incluir
en el horario de clases las capacitaciones, ya que los docentes a pesar de que trabajen media jornada,
se llevan los trabajos para calificar en casa, planifican sus clases, investigan temas etc. Es necesario
encontrar mecanismos para que los alumnos y alumnas no se atrasen debido a las capacitaciones

que reciben los docentes en periodos de clases.
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Tabla No. 8

Evaluacion de los resultados de la profesionalizacion

Nombre
del
Director

Evaluacion de los resultados de la
profesionalizacion

A

Pide el titulo acreditado, pide la certificacion de
capacitaciones, hace comprobacion de lecturas,
reportes de libros leidos.

B

Evaluacion de clases.
Evaluacion de planificacion.

C

Por medio de encuestas y evaluaciones.

D

En el desarrollo de su labor.

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Las directoras B y D realizan las evaluaciones en el desarrollo de la labor docente, el Director C
por medio de encuestas, pero no especifica a quien va dirigido y en el caso de las evaluaciones
tampoco indica de qué manera se realizan. Uno de los procesos de suma importancia para cualquier
organizacion es la evaluacion de los resultados del programa de profesionalizacion, ya que indica

si los resultados han sido los esperados, si realmente los docentes han aprendido del tema que se

les impartio y si los aplican correctamente en las aulas.
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Tabla No. 9
Gestiones de mejora del programa de evaluacion

Nombre del
Director Gestiones de mejora del programa de evaluacion
Promueve FODA, revision de PEI, revision del manual de evaluacion
A interno
B Observar, verificar y buscar técnicas de evaluacion no sélo escritas.
C Trabajar juntamente con la comision de calidad y evaluacion educativa.
D Capacitar al docente en el area.

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

La evaluacién que realizan los docentes a los estudiantes es uno de los procesos fundamentales del
que hacer educativo, que no puede faltar en el programa de profesionalizacion. y Los Directores
de cada establecimiento manejan diferentes procesos para mejorar el programa de evaluacion, en
el caso del Director A, maneja instrumentos reconocidos y aprobados por el Ministerio de
Educacién como el PEl'y el FODA, también cuenta con un manual interno de evaluacion para estar
dentro del marco de la ley, en el caso de la directora B, se concentra en buscar técnicas innovadoras
y no solo evaluaciones escritas, las cuales permiten al docente a indagar metodologias nuevas y
funcionales. El Director C, toma en cuenta a su personal la comision: evaluacién educativa y
calidad, trabajando en equipo para encontrar las soluciones de mejora. En caso de la Directora D,

se enfoca a capacitar al docente, segln el area que imparte para mejorar la evaluacion.
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Tabla No. 10
Capacitacion a docentes para impartir clases a distancia

Nombre
del
Director Capacitacion a docentes para impartir clases a distancia
A Los maestros ya tenian ideas al respecto que se compartieron entre si
Por conferencia virtual y reuniones.
B Se les ensefio técnicas para grabar y subir videos y tareas.
A traves de una plataforma exclusiva del Centro Educativo para mejor la
C ensefanza-aprendizaje hacia los estudiantes.
Previendo la situacion el colegio ya tenia un plan de apoyo que no dio tiempo el
desarrollo de forma presencial, se hizo de forma virtual y ya se tiene una plataforma
D de trabajo.

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Unicamente un establecimiento contaba con plataforma antes del COVID19, que seria el caso de
la Directora D. En el caso del Establecimiento que maneja el Director C, implementé una
plataforma para poder atender a los alumnos, en el caso del establecimiento de la Directora B,
invirtié en capacitar a los docentes de forma virtual, grabar videos y subir tareas, En el caso del
establecimiento del Director A, tanto Director como los catedraticos trabajaron en equipo ya que

se compartieron la informacién para sacar avante el trabajo.
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Gréfica No. 6

Evaluacion de desempefio como base para mejorar la profesionalizacion

Si, define las necesidad y el camino a seguir -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Uno de los Directores manifiesta que el proceso de evaluacion de desempefio define las necesidades
y el camino a seguir, para poder mejorar el programa de profesionalizacion. El 75% de los
establecimientos estan de acuerdo que la evaluacion de desempefio sirve como plataforma para
mejorar el programa de profesionalizacién, ya que son procesos que se complementan entre si y
que deben de ir de la mano para lograr el objetivo en mejorar la calidad educativa en los servicios

educativos privados.
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Gréfica No. 7

Frecuencia de la evaluacion de desempefio

Cada trimestre [N 25%

Cada dosafios 0%

Anual - [N 5%

Semestral 0%

Bimestral | 75%
Después de realizar una capacitacioén o taller [ NG 25%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

El 75% de directores realizan la evaluacion de desempefio docente cada bimestre y ninguno de los
establecimientos realizan las evaluaciones semestrales, también cada dos afios, y solo uno de cada
4 directores lo realizan de manera trimestral y anual. Un dato interesante es que solo uno de cuatro
establecimientos realiza la evaluacion de desempefio, después de realizar una capacitacion, es
necesario reforzar los temas aprendidos en los diferentes talleres para ver si los resultados fueron
los esperados y si realmente se obtuvo el nuevo conocimiento, ademéas de pedir la opinion de los
docentes para ver si la capacitacion se realizé de forma exitosa y que aspectos se pueden mejorar

para las proximas capacitaciones.
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Gréfico No. 8

Responsables en la evaluacion de desempefio docente

Junta Directiva del establecimiento [N 25%
Asistente Pedagdgico NN 25%
Supervisor Educativo [N 25%

Padres de familia [N 50%

Docentes [ 50%

Alumnos = 0%
Subdirector [N 50%
Director del establecimiento [N 100%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Se puede reflejar a simple vista que en todos los establecimientos la responsabilidad de la
evaluacion del desempefio docente lo tiene el Director, la maxima autoridad del establecimiento,
sin embargo también cabe resaltar que el 25% de los establecimientos indico que la Junta Directiva
es la encargada de evaluar a los docentes y también existe un asistente pedagdgico para encargarse
del desempefio docente, en dos establecimientos también toman en cuenta a padres de familia,
docentes, y subdirector. Ningun establecimiento toma en cuenta al alumnado para evaluar al
docente, sin embargo, es necesario también el punto de vista de los estudiantes para poder tener

diferentes opiniones y tener mejores resultados y perspectivas del desemperio real del docente.
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Gréfico No. 9
Métodos de evaluacion de desempefio

Resultados académicos de los alumnos NN 50%
Portafolios = 0%
Observaciones en clases I 100%
Encuestas a estudiantes [INNEEEGGEGNN 50%
Encuestas a docentes I 25%
Pruebas del maestro [N 50%
Evaluacion 360 grados = 0%
Evaluacion participativa por objetivos (EPPO) [N 25%
Evaluacion psicolégica = 0%
Autoevaluacion [N 50%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Ninguno de los cuatro centros educativos de Tecpan Guatemala, utiliza portafolios, tampoco
evaluacion 360 grados y menos la evaluacion psicolégica en la evaluacién de desempefio. Sin
embargo, resalta que el favorito utilizado por el 100% de establecimientos es: la observacion de
clases y el 50% de establecimientos utiliza resultados académicos de los alumnos, encuesta a
estudiantes, pruebas del maestro y autoevaluaciones, quedando en ltimo lugar los dos métodos:
encuestas a docentes y evaluacién participativa por objetivos con un 25%. Es importante tener
claro, cuéles son los métodos que se utilizaran para la evaluacion de desempefio, ya que constituye
la plataforma para mejorar la profesionalizacion o formacion de los docentes de forma continua y

sistematica.
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Gréafica No. 10
Retroalimentacion al docente

Entrevista de solucidn de problemas (Busca

estimular el crecimiento y el desarrollo Mediante la _ 75%

discusion de problemas)
Entrevista de decir y escuchar (capacidad de
. s 25%
comunicar puntos fuertes y débiles)

Entrevista de decir y convencer (capacidad de

. 0%
convencer al empleado de cambiar)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Es importante que el docente conozca los resultados de la evaluacién de desempefio para saber qué
aspectos debe mejorar y la institucion educativa debe proporcionarselo lo méas pronto posible, en
una entrevista personal. Con el fin de estimular el crecimiento y el desarrollo, los resultados
evidencian que el 75% de establecimientos utilizan la entrevista de solucion de problemas.
Unicamente un 25% marcé que utiliza la entrevista de decir y escuchar. Ningin establecimiento
utiliza la entrevista de decir y convencer. EIl objetivo de la retroalimentacion es brindarle apoyo y
motivacién a los docentes, no es para acusarlos o para hacerlos sentir mal, lo mejor es buscar
soluciones estimulando el crecimiento y el desarrollo personal y profesional con el fin de mejorar

la calidad educativa.
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Tabla No. 11
Procedimiento para desarrollar y retener al talento humano

Nombre
del Procedimiento para desarrollar y retener al
Director talento humano

En dialogo se trata de comprender la necesidad
del docente, se le anima a tecnificar su

A potencialidad.

Reconocimiento de lo sobresaliente.

B Oportunidad de ser coordinador de area.
Estimular a través de diplomas, reconocimiento
ante los padres de familia, alumnado y

C comparieros de trabajo.

D Brindarle un ambiente estable de trabajo.
Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

El Director A motiva a los docentes a tecnificar su potencialidad, los cuatro establecimientos no
cuentan con incentivos econdmicos para retener al talento humano sobresaliente, y solo un
establecimiento de la Directora B brinda una oportunidad de ser coordinador de area como
desarrollo en la carrera del docente. Los incentivos utilizados por el Director C mencionan varios
estimulos de reconocimiento ante la comunidad educativa y se les brinda un diploma para poder

incluirlo en su curriculum como prueba de la ardua labor que realizan los docentes.
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Tabla No. 12

Beneficios econdmicos y extraecondmicos?

Nombre
del
Director Beneficios econémicos y extraeconémicos
Se busca en que tenga un dia sin clases dentro de
su horario semanal, se le paga un poco mas la
hora segun indica el Codigo de Trabajo y las
instituciones similares
No hay beneficios extras econémicos
Mejoramiento de salario

No respondio
Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

O0O|m>

Un dato interesante en el establecimiento del Director A, existen beneficios extraeconémicos como
la flexibilidad en el horario y el beneficio econdmico consiste en pagar un poco mas la hora en
relacion con los demas establecimientos, en el caso de la institucion de la Directora B, indica que
no cuenta con un programa de beneficios extraecondmicos, y el Director C, indica que a los

docentes sobresalientes se les mejora el sueldo.
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Gréafica No. 11

Rotacion de personal

_ 16% al 20%

_ 11%al 15%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

El porcentaje de la rotacion de personal es un indicador importante sobre el ambiente laboral y
aspectos econémicos. En este caso los datos son positivos, ya que la rotacion es la mas baja, y tres
establecimientos tienen el porcentaje de rotacién del 1% al 5% anual. Y solo un establecimiento
tiene del 6% al 10%. Es necesario mejorar el ambiente laboral y los salarios de los docentes,
especialmente el talento humano sobresaliente. La rotacion de personal es un costo alto para
cualquier organizacion, ya que los docentes sobresalientes constituyen materia prima de alto calibre
para la institucion, los padres de familia, los alumnos y la institucion misma notan su ausencia,
aunque se encuentre docentes muy buenos, siempre va haber docentes que se ganan el respeto por

la comunidad educativa por la dedicacidn, metodologias innovadoras, carisma etc.
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Tabla No. 13
Evaluacion de desempefio en COVID19

Nombre
del

Director Evaluacién de desempefio en COVID19

La adaptacion ha sido lenta por diversas razones personales, familiares,

A institucionales, econdémicas, nacionales, globales.

Bueno

El docente se esta sacrificando en tiempo demostrando amor hacia los estudiantes,
C como también en lo econémico.

D Con guia de trabajo diria y verificacion en la plataforma

El Director C, menciona que los docentes han realizado esfuerzos econémicos y de tiempo, y es un
dato que resalta el reconocimiento de la labor de los catedraticos, y el compromiso que tienen hacia
sus estudiantes y a su profesién. Sin embargo también cabe resaltar que también debido a la
situacion actual (COVID19), el Director A, explica que la experiencia ha sido lenta y menciona las
razones, por la cual se ve reflejada que los establecimientos no estaban preparados en cuanto a
plataformas y otros recursos digitales. A excepcion de la Directora D, que si contaba con una
plataforma antes de la suspension de clases. Y la Directora B se ha adaptado rapidamente a la

situacion ya que menciona que el desemperfio de los docentes ha sido buena.
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Tabla No. 14
Datos generales

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Masculino 32 44.8%
Femenino 26 55.2%

Edad Frecuencia | Porcentaje
20-30 34 58.6%
31-40 15 25.9%
41-50 4 6.9%
51-60 4 6.9%
61-70 1 1.7%

Experienciaen | Frecuencia | Porcentaje
docencia
1-10 43 74.1%
11-20 10 17.2%
21-30 2 3.4%
31-40 3 5.2%
41-50 0 0%
Formacién Frecuencia | Porcentaje
académica
PEM 33 57.9%
Licenciatura 16 28.1%
Maestria 0 0%
Doctorado 0 0%
Diversificado 6 10.5%
Técnico 1 1.8%
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Especialidad Frecuencia | Porcentaje
Matematicas 10 17.90%
Comunicacion y

_ 13 23.20%
Lenguaje
Ciencias Sociales 6 10.70%
Ciencias
5 8.90%
Naturales
Pedagogia 13 23.20%
Tecnologia 6 10.70%
Econdmico
4 7.10%
contable
Quimica 0 0%
Biologia 1 1.80%
Talleres
especializados en 2 3.60%
(Electricidad)
Talleres
especializados en
o 1 1.80%
(Mecénica
automotriz)
Talleres
especializados en 0 0%
(Turismo)
Fisica 2 3.60%
Administracion
_ 2 3.60%
Educativa
Idioma inglés 4 7.20%
Administracion
2 3.60%

Educativa 'y
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Especialidad Frecuencia | Porcentaje
derechos
humanos
Talleres
especializados en 1 1.80%
electronica
Psicologia 1 1.80%
Orientacién
espiritual ! 1.80%
Mecanografia 1 1.80%
Mdsica 1 1.80%
Auditoria 'y
Contaduria 1 1.80%
Publica
Educacion Fisica 1 1.80%
Psicologia clinica 1 1.80%
Mdusica y
Capacitacion 1 1.80%

docente

preparacion académica del nivel diversificado.
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La poblacion bajo estudio son catedraticos y catedraticas del nivel de educacién media en su
mayoria son del sexo femenino con un porcentaje del 55.20%, la juventud prevalece, ya que el
rango de 20 a 30 afios es un 58.6%, lo que explica la cantidad de experiencia que se concentra en
un rango del 1 al 10 en un 74% y solo un 5.2% cuenta con una experiencia entre el rango de 31-40

En cambio en la calidad académica de 59 encuestados se destaca los Profesores de ensefianza Media
-PEM- con 33 docentes graduados y de Licenciatura 16 docentes y uno estudiando la Licenciatura,
no se cuenta con Maestrias, mucho menos doctorados, pero si se cuenta con 6 docentes con

Las inversiones para estudiar son fuertes y




requieren tiempo, sin embargo los docentes estan saturados en la planificacion, preparacion de
clases, investigacion de temas, calificacion de trabajos etc. Ademas en la ley educativa el requisito
es que tenga un Profesorado en alguna de las especialidades existentes, sin embargo en algunas
especialidades la Direccion Departamental de Educacion acepta 21 cursos del nivel universitario

de la especialidad que imparte.

En cuanto a especializacion de areas o subareas, se destacan los docentes de comunicacion y
lenguaje y pedagogia, ambas especializaciones con un 23.40% y los de matematica en un 17.90%,
ya que en la mayoria de pensum se lleva los cursos de idioma espafiol y matematicas. No se cuenta
con ninguna especializacion de turismo, tampoco en Quimica a pesar que estos cursos estan
incluidos en el pensum de las carreras que brindan los establecimientos. En el caso de Turismo, no

existe PEM en esta area, sin embargo en Quimica si existen especialidades.
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Gréafica No. 12

Existencia de un programa de formacion o profesionalizacion

Sin responder

Coed

Calidad Educativa
Capacitaciones
Talleres en informdtica

Si

No

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%  50%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

En los establecimientos privados los docentes indican que Unicamente un 44% han confirmado
que existe un programa de formacion o profesionalizacion, en contraste con un 39% que indica que
no, resalta que lo que si se les ha brindado son capacitaciones, entre los temas que mencionan es
sobre la calidad educativa y talleres en informatica, también nombran a la organizacion no
gubernamental COED, como apoyo de los establecimientos para brindar capacitaciones. Es
importante mejorar los programas de formacion para los docentes, para brindar una mejor calidad
a los jovenes de educacion media, para mantenerlos frescos en las nuevas tendencias educativas,
que se vea reflejada en la labor docente en el proceso de educacion (ensefianza, aprendizaje y

evaluacion).
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Gréfica No. 13
Beneficios del programa de formacion o profesionalizacion

Sin responder

Resolucién de problemas

Adaptacion a necesidades y cambios tecnolégicos

Innovar las clases

El trabajo es mas creativo y profesional

Desarrollo personal en el ambito profesional y
académico que se replica con los jovenes

Actualizar y trasladar al alumnado

Educacién personalizada

Aumentar conocimientos, educacidn academica y
transmitirlo a los alumnos

Mejorar el proceso educativa, calidad de ensefianza 'y
aprendizaje

Mejorar las estrategias de ensefianza, metodologias y
técnicas

B s

B 2%

|

| L

| L

I 10%

| L
I
I 20%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Son varios beneficios que mencionan los profesionales de la educacion, sin embargo son cuatro
aspectos que sobresalen 1) Aumento de conocimientos educativos para poder transmitirlo a los
alumnos en un 27%. 2) Brindar calidad educativa a través del mejoramiento del proceso educativo
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en 20% 3) Estar actualizado para poder brindarselo a los alumnos en 19% 4) Mejorar las
estrategias, metodologias y técnicas de ensefianza en 14%. Sin embargo, también se manifestaron
los beneficios siguientes: desarrollo del personal, adaptacion a necesidades y cambios, resolucion
de problemas, innovar las clases, el trabajo creativo y profesional, educacion personalizada. Todo

esto ayuda a mejorar la calidad educativa en los procesos pedag06gicos.
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Gréfica No. 14
Temas de capacitaciones recibidas

Sin responder

Ninguno

Superacién

Neurociencia

Inteligencias multiples

Fiscales y tributarios

Educacidn artitistica

Google drive, formularios

COED

Estrategias de ensefianza CNB
Liderazgo

igualdad de género

Inclusion educativa

Material didactico

Planificacion

Uso adecuado del material didactico
Promoviendo excelencia educativa
Legislacion educativa

salud mental

Trabajo en equipo

Programacion

Estimulacion del aprendizaje
Herramientas de evaluacion
Tecnologia virtual

Redes sociales

Tecnologia

Utilizaciéon de archivos multimedia y libros digitales
Desarrollo de una cultura de servicio de calidad
Metodologias

Calidad educativa

Competencias de enseflanza
Bullying

I 12%
= 2%

3%

. 2%
. 2%
. 2%
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= 2%
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Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Han sido varias capacitaciones que han recibido los catedraticos, sobresale la tecnologia con un
24%, esto pude deberse a la situacion actual (COVID19), ya que ha sido indispensable incluir la

tecnologia en el proceso de educacion a distancia, también se visualiza en la gréafica: Bullying y
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redes sociales con un 12% y 10% respectivamente. También se mencionan los siguientes temas

recibidos en orden descendente:

* Redes sociales

= Tecnologia virtual

= Competencias de ensefianza

= Estrategias de ensefianza CNB

= Calidad educativa

= COED

* Inclusién educativa

» Planificacion

= Trabajo en equipo

= Desarrollo de una cultura de servicio de calidad

Los siguientes temas tuvieron un porcentaje del 2%: Neurociencia, inteligencias multiples, fiscales
y tributarias, educacion artistica, google drive, liderazgo, igualdad de género, material didactico,
uso adecuado del material didactico, promoviendo excelencia educativa, legislacién educativa,
salud mental, programacion, estimulacién del aprendizaje, uso de archivos multimedia y libros
digitales, metodologias. Se nota el esfuerzo por los establecimientos privados en apoyar a los

docentes en conocer temas relacionados al proceso educativo tal como lo indica la gréfica anterior.
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Gréfica No. 15
Evaluacion objetiva después de las capacitaciones

No respondieron

Algunas veces

Si

v
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

El 46% de docentes indico que los establecimientos donde laboran, si realizan una evaluacién
objetiva para determinar el nivel de comprension, 39% indica que no realizan evaluaciones de
comprension del tema y el 12 % indica que algunas veces. Es indispensable determinar si los
resultados de las capacitaciones han cumplido los objetivos esperados, para ello es importante darle
el seguimiento sistematico para mejorar varios aspectos como: la calidad de los capacitadores, el
ambiente en donde se realiza, si los temas son relevantes para los docentes, sobre todo el nivel de
comprension del tema que servird como base para mejorar la préctica docente, si los temas son

innovadoras, el contexto, etc.
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Gréfica No 16

Contribucién de la profesionalizacion para mejorar la labor docente

ftem 10. Segun su criterio. ¢De qué forma cree que las capacitaciones, talleres, programas de

formacion o profesionalizacion han contribuido a mejorar su labor docente en las aulas para

mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje?

Sin respuesta

No han dado capacitaciones

Mas entusiasmo

Ayuda a mejorar el analisis critico y reflexivo del
alumno

He mejorado mi material didactico en mis clases.

Ayuda a desenvolverse mejor como docente

Adaptarse a las diferentes situaciones

Valorar las necesidades y recomendaciones del
alumno

Mejor comunicacion con los alumnos

Avance en conocimientos tecnolégicos

Mejor comprension de los temas de parte de los
alumnos, calidad educativa

Formas de evaluar

Por el material que proveen en las capacitaciones
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Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado
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Son muchos los beneficios de la profesionalizacion, sin embargo sobresalid: en un 27%, 24%y
15% respectivamente: 1°.) La aplicacion de nuevas estrategias de ensefianza, innovacion 2°.)
Mejoran la labor docente y el tercer beneficio que es el mas importante y es la comprension de los
temas de parte de los alumnos que se traduce en calidad educativa ya que los alumnos logran
avanzar en conocimientos y por ende practicarlo en la vida, creando mejores oportunidades para

las comunidades.

Asi mismo, se mencionaron otras contribuciones, se detallan a continuacion de forma descendente:
= Avance en conocimientos tecnoldgicos
* Formas de evaluar
= Adaptarse a las diferentes situaciones
= Mejorar el servicio de la institucion
= Mas entusiasmo
= Ayuda a mejorar el analisis critico y reflexivo del alumno
»= Ha mejorado mi material didactico en mis clases
= Valorar las necesidades y recomendaciones del alumno
= Mejor comunicacion con los alumnos
= Material que proveen en las capacitaciones
Queda evidenciado que las contribuciones siempre se ven reflejadas en mejorar la practica docente

que coadyuve a mejorar la calidad educativa.
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Gréafica No. 17

Instructores de las capacitaciones

Sinresponder [l 5%
Han cumplido mis expectativasenun 75% [ 2%
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Algunos si, pero otros no G 22%
No I 5%
Si I 58%
Solo 1 persona Andry Carias |l 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Es interesante mencionar que no todos los instructores han cumplido con las expectativas de los
catedraticos y catedraticas, sin embargo un 58%, es decir mas de la mitad contestaron que si, y en
un 22% mencionan que algunos si, pero otros no, y en un minimo del 7% indica que la mayoria si,
algunos no. También uno de los docentes menciona al comunicador de noticias, Andry Carias que
solo €l lleno sus expectativas, interesante dato, ya que es muy conocido a nivel nacional por sus

conferencias, no solo por dar noticias en la television.
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Gréafica No. 18

Temas en el programa de profesionalizacion

El papel del maestro en el salén
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Fuente: elaboracion propia con base al instrumento ap
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de los Catedréaticos y Catedréaticas estan interesados en aprender sobre la tecnologia, para poder
aplicarlo en el proceso de educacion, sin embargo, cabe resaltar que la tendencia puede estar
relacionada a la época actual (COVID19), ya que ahora con la suspension de clases es necesario

conocer mucho de tecnologia para poder brindar un mejor servicio a la poblacion estudiantil.

Otro aspecto también relacionado a la situacion actual (COVID19) es el interés de aprender sobre
educacion en linea con un porcentaje del 32%. Las Tics y el uso de herramientas digitales estan
relacionadas para poder brindar una mejor educacién a distancia, y sin la experiencia de los centros
educativos, se ha llegado a una adaptacion, sin embargo, también se encuentra la limitante de falta
de recursos econémicos de algunos alumnos y el reto de seguir mejorando. Los otros tres temas
estan relacionados estrechamente al que hacer educativo como son los temas de ensefianza
(estrategias, métodos y técnicas) también evaluacién (estrategias y herramientas) y la planificacion

(competencias, inclusion) con porcentajes del 31%, 25% y 20% respectivamente.

También cabe resaltar que los docentes de areas especificas como programacion, contabilidad,
cursos practicos como electricidad, mecanica automotriz, cocina, robética, necesitan
capacitaciones especializadas segun las areas o subareas que imparten. Y aunque el porcentaje es
poco del 15%, es importante brindarles capacitaciones a los docentes sobre motivacién, empatia,

autoestima para poder aplicarlos con los estudiantes de bajo rendimiento escolar.
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Gréafica No. 19

Recomendaciones para mejorar el programa de profesionalizacion

ftem 13. Si tuviera la oportunidad de expresarse libremente ¢Cuéles serian las recomendaciones

para el establecimiento para mejorar el programa de profesionalizacion con el fin de brindar una

mejor calidad educativa a los estudiantes?
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Los catedraticos y catedraticas al expresarse con sus propias palabras recomiendan mejoras para la
profesionalizacion, labor docente y para la Direccion del establecimiento. EI tema que destaco en
un 17% que las capacitaciones sean constantes, actuales y no repetitivas, eso nos indica mucho, ya
que se refiere que es necesario mejorar el programa, tiene que estar planificado, organizado y
ejecutado de forma sistematica para no caer en errores, que los docentes no pierdan el interés, sino

que sirva como motivacién para mejorar su trabajo docente.

Otros temas relacionados a las capacitaciones son los siguientes: Darle prioridad a las areas
béasicas; capacitaciones artisticas; facilitar material para aplicar las capacitaciones; cumplir con los
programas; que las capacitaciones sean aplicadas de una vez a los estudiantes para determinar su
funcionalidad; aplicacion de recursos audiovisuales; mejorar el equipo virtual para cada salon de
clases, méas seriedad al desarrollarlos, apoyar y promover el uso de nuevas tecnologias,
capacitaciones para desarrollo I6gico, trabajar nuevas metodologias, crear programa de apoyo para

los maestros.

Los docentes enlistaron algunos temas especificamente para apoyar a los alumnos entre los cuales
se encuentran: contar con una profesora de psicologia para atender a los alumnos con problemas;
realizar reuniones para problemas de aprendizaje; motivar a los alumnos dentro y fuera del
establecimiento; crear un ambiente de confianza entre alumnos y docentes; que los maestros vean

las necesidades de los alumnos; reconocer el trabajo docente.

Algunas mejoras también estan dirigidas a la labor docente: controlar a los docentes para ver si lo
temas estan en base de la planificacion; ponerle atencion a los docentes que usan metodologias
obsoletas; que los maestros se den a respetar; reconocer el trabajo docente. Y los temas
identificados para la Direccion del establecimiento son: direccion administrativa con experiencia;
comision para posibles problematicas; brindar ampliacion del periodo de clases; que se permita

expresarse libremente.
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Gréfica No. 20

Comunicacion de competencias a docentes

Whatapp y correo electrénico B 1.7%
Actividades motivadoras W 1.7%
Enlinea N 1.7%
Reuniones de trabajo I 91.5%
Circular NG 30.5%
Manual [ 33.9%
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Contratacion NN 25.4%
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Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Uno de los medios de comunicacion para hacerle ver al profesional de la educacion las
competencias que se espera de ellos es la induccion y la contratacion, sin embargo Unicamente
tienen un porcentaje de 25.40% y un 30.50% respectivamente, en cambio, sobresale las reuniones
de trabajo con un porcentaje alto del 91.50%. Otros medios escritos y formales que también utilizan
los establecimientos son las circulares y manuales administrativos, las cuales van firmadas y
guedan como evidencia del proceso que se ha tenido para informarles las competencias que son
necesarias cumplir de forma especifica y clara, la cual en estos casos se lleva un control en cuanto

a la fecha que se le hizo entrega al docente a través de la firma de recibido.

Datos interesantes por la situacion actual (COVID19) también se hace mencion al WhatsApp,
correo electronico y plataforma como medio de comunicacion para indicar las competencias que
se esperan de los docentes. Queda demostrado que por la situacion actual los docentes tuvieron que
adaptarse, sin embargo, los establecimientos deben crear un ambiente de innovacion y no

reaccionar abruptamente a situaciones inesperadas.
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Gréfica No. 21
Horarios de capacitacion que prefieren los docentes

Fuera del horario de clases (sdbados o domingos) .

Fuera del horario de clases (después de clases) _
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Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Mas del 60% de los docentes prefieren recibir las capacitaciones, talleres o programas de formacién
dentro del horario de clases de lunes a viernes y Gnicamente el 32.20% indican que después de
clases. Unicamente cuatro docentes indicaron estar de acuerdo en recibir capacitaciones sabados y
domingos, el porcentaje es bajo, sin embargo, el motivo puede ser por que varios docentes estudian
las licenciaturas y otros ocupan el fin de semana para poder convivir con la familia o terminar

estudios de licenciatura.
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Gréafica No. 22

Experiencia cursos a distancia

Sin respuesta

No funcional

Alumnos desorganizados y sin disciplina
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Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

los docentes, sobre la experiencia de dar clases a
distancia. Las que se destacan 1) el uso de nuevos procedimientos, comunicacion en la educacion
en un 24% 2) Poco acceso del internet de los alumnos en un 14%, 3) Uso de tecnologia y sistema
de computo en un 12%. Los resultados resaltan que los docentes se vieron obligados a utilizar la
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tecnologia, para no perder la comunicacion con los alumnos, sin embargo también manifiestan que

algunos alumnos no tienen la facilidad de contar con el internet.

Existen comentarios muy alentadores: 1) conocer la forma de vida de los alumnos, 2) una aventura,
un reto gratificante, novedoso y desafiante 3) constante actualizacion para mejorar. También
comentarios en relaciones a las dificultades que se ha tenido durante el proceso de adaptacién de
la nueva situacion, 1) No funcional, 2)Los alumnos desorganizados y sin disciplina, 3) Falta de
capacitacion en medios digitales, tecnologia y plataformas 4) complicado 5) duplicacion de trabajo,

6) No logran avanzar todos al mismo tiempo.

La situacion ha llevado a renovar la educacion a distancia, es imperativo que los centros educativos
privados del municipio de Tecpan Guatemala deben fortalecer los procesos educativos desde casa
para poder sobrevivir a los nuevos retos de la educacion y competir con los centros educativos
grandes del departamento de Chimaltenango, dandole las herramientas a los docentes para poder
brindar una educacion de calidad.
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Gréafica No. 23

Frecuencia de evaluacion de desempefio

Trimestral [l 3.4%
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Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Se realiza la evaluacion de desempefio docente de forma bimestral y anual con un porcentaje de
49.2% y un 30.5% respectivamente. También los establecimientos realizan la evaluacion con
frecuencia como es el caso del 28.8% que lo realiza mensualmente. También manifiestan los
docentes que después de las capacitaciones realizan evaluacion de desempefio, sin embargo es
minimo, Unicamente un 18.6%. Las capacitaciones siempre se les debe de dar seguimiento tanto
en el nivel de comprension de los nuevos temas que se estan impartiendo, pero sobre todo en la
aplicacion de los nuevos conocimientos en las aulas en la practica docente, utilizando diferentes
métodos de evaluacion de desempefio para evitar sesgos y brindarles a los docentes una mejor

retroalimentacion y mejorar los programas de formacion.
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Gréafica No. 24

Grado de retroalimentacion de los resultados de evaluacion de desempefio
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Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Existe un empate con las opciones siempre y frecuentemente con un 39%, los cuales son datos
favorables para los establecimientos, ya que las evidencias indican que si existe retroalimentacion
para la mejora continua en la labor docente que se traduce en beneficio para las sefioritas y jovenes
del nivel de educacion media. Es importante que los docentes conozcan los resultados de la
evaluacion de desempefio que el establecimiento realiza, ya que esto es un punto de partida para
del catedratico y catedratica saber las fortalezas para mejorarlas y las debilidades para superarlas,
también para la institucion es un componente indispensable para verificar cuales son los temas
especificos que puede incluirse en el programa de formacion o profesionalizacion con el fin de
mejorar la practica docente para traducirlo en calidad educativa, que se vea reflejada en los
resultados de las sefioritas y jovenes escolares.
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Gréfica No. 25
Responsables de la evaluacion

Junta Directiva B 1.7%

Unomismo B 1.7%
Supervisor educativo NN 27.1%
Padres de familia [N 16.9%
Docentes (Compafieros de trabajo) NN 47.5%
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Subdirector NN 40.7%
Director del establecimiento [N 89.8%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0% 90.0%100.0%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Los responsables frecuentes de la evaluacion de desempefio en los establecimientos educativos
privados son el Director (a) y Subdirector (a) con un 89.8% y un 40.7% respectivamente, como
autoridades de las instituciones. Es importante también conocer las observaciones de los usuarios
que utilizan el servicio educativo, tanto a los alumnos que reciben el servicio directamente y a los
padres de familia, y los establecimientos privados lo utilizan en un 49.2% y 16.9% respectivamente.
Otro dato interesante es la evaluacion que realizan entre docentes con un 47.5%, ya que también
los catedraticos colaboran en describir las debilidades y fortalezas de los docentes con el fin de
apoyarse mutuamente, aunque a veces esta técnica muy util, pero es necesario tener cuidado, ya

que si no se maneja bien podria haber malos entendidos entre docentes.
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Gréafica No. 26
Métodos de evaluacion utilizados

Diario Pedagdgico . 3.4%
Coevaluacion I 1.7%
Resultados académicos de los alumnos _ 42.4%
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Evaluacion psicoldgica . 3.4%

Autoevaluacion _ 40.7%
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Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado
Se destacan cuatro métodos utilizados en el los establecimientos 1) Observaciones en clases, 2)

Encuestas a estudiantes 3) Resultados académicos de los alumnos 4) Autoevaluacién. Las

observaciones en clases destaca en un 78%, un método muy conocido y funcional para conocer el
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desempefio en la préctica docente para poder determinar el desenvolvimiento en el salén de clases,

las metodologias y técnicas que utiliza el docente, si maneja el tema que se esta impartiendo, etc.

La encuesta a estudiantes se encuentra en un segundo lugar con un 54.2%, ya que es una fuente
valiosa de analizar las expectativas y comentarios que tienen los usuarios directos. En un tercer
lugar, tambien relacionado a los estudiantes, son los resultados académicos de los alumnos, dato
importante, ya que lamentablemente muchos jovenes no salen en limpio en sus clases, puede
deberse a varios factores externos al establecimiento, sin embargo, es necesario que ganen mas del
50% de los estudiantes en una seccion, para que el docente no tenga problemas con la Supervisién
Educativa. La autoevaluacion se utiliza previo a realizar los otros métodos de desempefio docente

para que el docente pueda ver su propio proceder y ver la forma de mejorarlo.
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Gréafica No. 27

Recomendaciones para el establecimiento
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Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Fueron muchas recomendaciones las que manifestaron los docentes, sin embargo, son cuatro las
que destacaron 1) Encuesta a los alumnos 2) Que el encargado de la evaluacion sea el Director no
un Docente 3) Realizarlo periédicamente 4) Resultados de los alumnos de forma bimestral. Entre

los métodos de evaluacion que recomendaron los docentes fueron los siguientes: coevaluacion,
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autoevaluacion, pruebas a los docentes, evaluacion psicoldgica, involucrar a padres de familia,
visitas a salones. También resaltaron otros temas en cuanto a capacitaciones se refiere: capacitar al
personal despues de cada bimestre; alguien con experiencia, y el nivel adecuado, mayor tiempo de
capacitacion en todas las areas, ser objetivos, que el capacitador sea del area especifica; ampliacion
de talleres a précticos; calidad de la persona evaluadora; quitar aspectos de la evaluacion que no
son relevantes.

Y entre varios temas generales, igual de interesantes: que los docentes cambien segun la
retroalimentacion, estandarizar la evaluacién, méas tiempo para contestar las evaluaciones, ser
objetivos, tener mejor remuneracién, no visitar los salones, mas seriedad, hacer las observaciones
en tiempo oportuno, quitar aspectos de la evaluacidén que no son relevantes, buscar recursos para
estudiantes.
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Grafica No. 28
Salario con base a su desempefio
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Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Los docentes dan su mayor esfuerzo siempre en sus actividades cotidianas, se toman tiempo para
preparar los temas, para buscar videos, para investigar, para llevar nuevos materiales etc., es por
ello que el 89% de docentes esta totalmente de acuerdo y de acuerdo en que su salario sea con base
a su desempefio, ya que esta consciente que se le deberia de pagar méas por tanto esfuerzo que
realizan. A pesar que el docente trabaja una jornada, en la escuela, se lleva los trabajos para
calificar, las evaluaciones, investigaciones, etc las elaboran fuera del horario de clases y deberian

de ganar un poco mas por el esfuerzo que realizan a diario con sus estudiantes.
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Gréfica No. 29

Grado de realizacion personal y profesional

Nunca

Ocasionalmente I

Frecuentemente -

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0% 70.0% 80.0% 90.0%

Fuente: elaboracién propia con base al instrumento aplicado

Los docentes de los centros educativos privados se encuentran a gusto en su trabajo laboral,
haciendo lo que les gusta y como profesionales se sienten realizados siempre en un 84.7%. Lo
docentes que frecuentemente se encuentran realizados personal y profesionalmente corresponde al
13.6%, es decir que méas de alguna ocasién se han sentido desanimados o poco valorados, sin
embargo es un porcentaje bajo. Una de las motivaciones para el docente es sentirse bien en el

ambiente donde labora, esto contribuye a mejorar la calidad educativa.
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Gréafica No. 30

Motivos para terminar la relacion laboral

Sinrespuesta [ 5.1%
Por falta de proporcion de materiales M 1.7%
Solo si me despideran M 1.7%

Se desconoce, casi no hay casos M 1.7%

Mejor propuesta u oportunidad laboral M 1.7%
Despido M 1.7%

Oportunidad de trabajo con el estado M 1.7%
Por motivos personales o familiares [l 1.7%
Notengo M 1.7%

No existe M 1.7%

Mejores oportunidades de pago en otro... NG 42.4%
Falta de trabajo en equipo INIEEENGEGNGGNNNNNNNNN 18.6%
Desvalorizacién de su trabajo NS 33.9%
Infraestructura del establecimiento inadecuado [ 10.2%
Falta de reconocimiento a la labor docente N 35.6%
Incentivos extraecondmicos inadecuados [l 3.4%

Incentivos econdémicos inadecuados NN 23.7%

Bajo salario [INEEENGGNN 23.7%
Poca capacitacion [N 10.2%

0.0% 5.0% 10.0%15.0%20.0% 25.0% 30.0% 35.0% 40.0% 45.0%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Segun los resultados existen tres razones econdmicas, por las cuales los docentes dejarian de
laborar en el establecimiento donde actualmente estan contratados, la primera se refiere a mejores
oportunidades de pago en otro establecimiento, la segunda incentivos econémicos inadecuados y

la tercera razén por bajos salarios, sobresale la primera con un 42.4% y las otras dos existe un
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empate de 23.7%. No cabe duda que debe haber siempre una actualizacion de salarios para evitar
que el talento humano sobresaliente se retire del establecimiento.

Pero también es importante considerar el ambiente laboral y brindar al personal docente incentivos
extraeconomicos como lo indican los docentes encuestados, los aspectos que sobresalieron fueron
los siguientes: 1) Falta de reconocimiento a la labor docente, 2) Desvalorizacion de su trabajo 3) y
falta de trabajo en equipo. Solo una persona mencionaba que renunciaria si encontrara la
oportunidad de trabajar con el estado, y otro indica que dejaria de laborar Unicamente si lo

despidieran y uno de los docentes indica que renunciaria sino le proporcionan materiales.
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Gréfica No. 31
Recomendaciones ambiente de trabajo

Sin responder IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE— 9%

Invertir en instrumentos musicales mm 2%
Invertir en tecnologia mm 2%

Trazar lineas de trabajo mm 2%
Darincentivos mE 2%

capacitaciones mm 2%

Estabilidad laboral == 2%

Aumento de salario mmmm 3%
Periodos mas largos mm 2%
Horarios accesibles mm 2%
Contar con materiales (marcadores, pliegos) mm 2%
Convivencia entre docentes y alumnos mmm 5%
Visitas en el salon de clases mm 2%
Ser mas sinceros y equitativos m—— 7%
Mejorar relaciones interpersonales nEEEE——————— 12Y%
Evaluar el desempefio antes de la recontratacion = 2%
Mejorar el trabajo en equipo T—— 7%
Motivacion al personal mmmm 3%
No dar prioridad al personal antiguo ==
Abastecer talleres mm
Evitar consideraciones mm
Empatia ™= 2%
En las comisiones que la persona tenga experiencia mm
Charlas mm
Que los docentes guien mejor a los estudiantes mm
Excelente m—— 3%
Tomar en cuenta las opiniones mmmm 3%
No tener grados numerosos Bl 2%
Regular a los compaiieros conflictivos mm 2%
Valorar lo que el docente realiza ———— 7%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Fuente: elaboracion propia con base al instrumento aplicado

Son veintinueve recomendaciones 0 puntos de vista proporcionadas por los catedraticos y
catedraticas, ya que cada docente expresa con sus propias palabras las mejoras que deberian de
realizar los establecimientos, en vista que la recopilacion de datos fue fructifera, para un mejor
analisis de los resultados, se clasificd en cuatro rubros: 1) Ambiente laboral 2) Incentivos 3)

Administrativos 4) Inversion, las cuales se detallan a continuacion:
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Ambiente laboral

Los docentes manifiestan varias recomendaciones en relacion a la cultura que se vive en los
establecimientos privados los porcentajes mas altos fue de 12 % lo cual constituye 7 docentes el
cual consiste en mejorar las relaciones interpersonales y cuatro docentes de 59 entrevistados
mencionaron sinceridad y equidad; trabajo en equipo, valorar la labor docente, las tres

recomendaciones se encuentra en un 7%.

La mayoria de las recomendaciones ha sido manifestada por un docente o dos si mucho, como:
convivencia entre docentes y alumnos, brindar motivacion al personal, empatia, tomar en cuenta
las opiniones, regular a los comparieros conflictivos, estas recomendaciones son importantes, ya
que constituye elementos del ambiente organizacional de las empresas educativas. Solamente el
8% escribid que considera que el ambiente laboral es excelente, que se traduce en 5 docentes de

59.Y 17 docentes no respondieron la pregunta.

Incentivos econdmicos y extraecondmicos (ambiente de trabajo)

Los docentes indican que es necesario dar incentivos, sin embargo no especifica si son incentivos
extraecondmicos 0 econdmicos, estabilidad laboral y aumento de salario, las tres con un 2%
respectivamente. Todo ser humano necesita estar inspirado y motivado para seguir superandose,
sin embargo es necesario tener mucho cuidado en el manejo de los incentivos tanto econémicos
como extraeconémicos, ya que si no se maneja de forma funcional podria ocasionar la percepcion

de injusticia, la cual podria ocasionar resultados negativos a los establecimientos.

Administrativos

Son varias recomendaciones dirigida a los Directores y administradores de los establecimientos
entre las cuales se encuentra: trazar lineas de trabajo, capacitaciones, periodos mas largos, horarios
accesibles, visitas en el salon de clases, evaluar el desempefio antes de la contratacién, no dar
prioridad al personal antiguo, en las comisiones que la persona tenga experiencia, charlas, que los

docentes guien mejor a los estudiantes.
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Inversion

Los docentes seguramente del area de expresion artistica e informatica manifiestan que es
indispensable invertir en instrumentos musicales, en tecnologia, también otros docentes cuentan
que es necesario contar con material didéctico durante todo el ciclo escolar (marcadores, tinta,
pliegos, etc.) y los docentes de carreras técnicas en electricidad, electrénica, mecénica automotriz
también informan que los talleres deben estar abastecidos. Esto indica que a pesar que se cuentan
con recursos Yy equipo de diferente indole es importante tomar en cuenta la opinion de los docentes

de diferentes especialidades para mejorar las areas técnicas y especialidades.
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Capitulo 5

Propuesta de intervencion

5.1 Nombre de la propuesta de intervencion

Capacitaciones de formacion a docentes sobre el uso de recursos digitales para alcanzar la calidad
educativa de forma virtual para establecimientos privados del municipio de Tecpan Guatemala.

5.2. Descripcion de la propuesta

Con el fin de mejorar el proceso de educacion virtual, semi-virtual y presencial, es necesario que
los docentes tengan las habilidades en el conocimiento y aplicacion de recursos digitales de forma
interactiva y colaborativa. En vista que la educacién virtual no es solo subir videos y que los
alumnos las descarguen, sino que es necesario el uso de herramientas colaborativas e interactivas
para que los alumnos desarrollen un pensamiento l6gico y critico para poder resolver problemas en

el diario vivir.

5.3 Objetivos

5.3.1 Obijetivo general
Capacitar a docentes sobre el uso de recursos digitales para alcanzar la calidad educativa de forma
virtual para establecimientos privados del municipio de Tecpan Guatemala.

5.3.2 Obijetivos especificos
Aplicar recursos educativos digitales disponibles gratis en ambientes virtuales, semi virtuales y

presenciales.

Elaborar un listado de los recursos educativos digitales a utilizarse para mejorar la calidad

educativa.
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Actualizar al docente en el uso de recursos digitales.

5.4 Resultados esperados

Que los docentes conozcan los recursos digitales que tienen a su disposicion para crear un ambiente

interactivo, critico y colaborativo.

Uso de la aplicacion zoom para la ensefianza de los diferentes recursos educativos on line a través

del método de profesionalizacion por competencias.

Manejo y aplicacion de los siguientes recursos digitales: Padlet y Hadpack (Colaborativo)
Classroom (alumnos por secciones) cocongr (esquemas) Powtoon (Videos interactivos), Do line
(linea de tiempo) Zoom (Para explicacion de dudas a alumnos)

Docentes actualizados en la aplicacion de herramientas gratis on line, para mejorar la educacion a

distancia.

5.5 Actividades

Auto preparacion para poder impartir las capacitaciones de calidad.
Elaboracién de manuales practicos de cada herramienta educativa digital.
Diagnostico

Capacitaciones y Retroalimentaciones (Un recurso por semana)

Agradecimiento al Director, Directora y docentes.
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5.5.1 Cronograma de actividades

Descripcion
de la
propuesta

Resultados
esperados

Actividades

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Observaciones

Ensefianza  de
recursos
digitales a
docentes de
establecimientos
privados del
municipio  de
Tecpan
Guatemala

Conocimiento
de recursos

digitales.

Uso de la
herramientas
colaborativas e
interactivas
para mejorar la
educacion a

distancia.

Aplicacion de
Herramientas

on line:

Padlet,
Hadpack,
Classroom,
Cocongr,
Powtoon
Do line,
Zoom,

Team google.

Docentes
actualizados en
la aplicacion de
herramientas

gratis on line.

Auto preparacion

Elaboracion  de

manuales por

recurso digital.

Capacitaciones

Retroalimentacion

Septiembre

Octubre

Noviembre

Fuente: elaboracion propia
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5.6 Procedimiento

1. Indagar, preparar las clases e involucrarse con los recursos digitales gratis.
a) Abrir cuentas en las herramientas digitales y realizar pruebas.
b) Buscar links de texto y tutoriales para poder conocer a la totalidad de dichos

recursos y aprovecharlas al maximo con el fin de brindar capacitaciones de
calidad.

2. Preparar manuales practicos para poder dejarselos al establecimiento.

3. Preparar dos recursos por semana.
4. Impartir capacitaciones

a) Diagnostico

b) Elaborar agenda

c) Impartir la capacitacion el dia lunes a diferentes horarios para los cuatro
establecimientos, ya que permite atender mejor las dudadas de los docentes.

d) Pedir un pequefio trabajo como verificacion de aprendizaje para el dia jueves.

e) Los docentes que no cumplan con la tarea el dia jueves, mandarles un

recordatorio el dia viernes en la mafiana.

f) Retroalimentacion de lunes a viernes, (Envio de tutoriales, links, video

Ilamadas etc.)
5. Agradecer a los docentes y al Director o Directora por la oportunidad brindada.

5.7 Recursos

Humanos

e Directores

e 59 docentes
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Técnicos

e Manuales administrativos (Word)

e Procedimientos

Financieros

Rubro Unidad Total
3 meses de internet Q. 300.00 Q. 900.00
1 Cartapacio para el manual Q. 30.00 Q. 30.00
100 fundas para hojas tamafio carta Q. 1.00 Q. 100.00
Una resma de hojas tamafio carta 80 Q. 50.00 Q 50.00

gramos para impresion

4 Tintas (Negro, amarillo, celeste y rojo) Q. 80.00 Q. 320.00
3 meses de saldo del teléfono Q. 100.00 Q. 100.00
Imprevistos Q. 500.00
Gran total Q. 2,000.00

Fuente: elaboracion propia
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Conclusiones

Los procesos de profesionalizacion o formacion docente que se realizan en los centros educativos
privados de Tecpan Guatemala, se limita Unicamente a capacitaciones, talleres y charlas que no
cumplen a cabalidad con las expectativas de los docentes. Esto se debe que la profesionalizacion
va mucho mas alla de talleres, es un proceso que debe planificarse a largo, mediano y corto plazo
para alcanzar el objetivo de brindar un servicio educativo de calidad, sin embargo cabe resaltar que
la inversion de una profesionalizacion formal en establecimientos educativos requiere de fuertes
cantidades de dinero, ya que los docentes manifestaron que necesitan que los programas de
profesionalizacion incluyan temas especializados, por ejemplo el docente que imparte los talleres
de electricidad necesitan metodologias innovadoras de ensefianza y aprendizaje en el campo en

donde se desenvuelve.

El enfoque que manejan actualmente los establecimientos privados es el de competencias, en base
a las capacitaciones que los docentes han recibido, sobresalen los temas de tecnologia, evaluacion,
Bullying, redes sociales, estrategias de ensefianza con los porcentajes del 24, %, 12%, 10,%, 8%,
5% respectivamente. Estos datos evidencian que los establecimientos planifican a corto plazo y al
final deben de reaccionar conforme los problemas se vayan suscitando. El enfoque por
competencias debe estar ligado a la economia actual y futura, prever cambios que van afectar al
establecimiento tarde o temprano y las instituciones deben empoderar a los docentes para innovar
la practica docente de forma presencial y virtual en un mundo cambiante donde la tecnologia

avanza exponencialmente.

Los métodos maés utilizados en la evaluacion del desempefio son: la observacién de clases, también
se realizan encuestas a estudiantes, resultados académicos de los alumnos y las autoevaluaciones,
las cuales todas son validas y se complementan entre si, sin embargo es necesario que se realice de
forma objetiva, que los docentes tengan claro que competencia se espera de ellos, porque no se
trata solo de exigir, sino también brindarles la oportunidad a los catedraticos de mejorar a traves
de programas de capacitacion de alta calidad, sistematica, frecuente y que realmente esté
contribuyendo a motivar, actualizar y que se vea reflejado en los resultados académicos de los

estudiantes. Uno de los métodos mas modernos es la evaluacion integral de 360 grados.
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(Autoevaluacion, coevaluacion: comparieros docentes, hetero evaluacion: alumnos, padres de

familia, autoridades educativas).

La profesionalizacion por si sola no puede lograr la calidad educativa, ya que toda organizacion es
un sistema y cada subsistema se complementa entre si. El talento humano debe gestionarse
eficientemente como pieza fundamental para brindar un servicio de calidad, no solo en los
establecimientos educativos, sino en todas las organizaciones. La profesionalizacion contribuye a
desarrollar al docente, sin embargo para que el crecimiento personal del docente sea fructifera,
también es necesario mejorar los ambientes de trabajo y salarios. Por lo tanto los establecimientos
privados deben planificar a corto, mediano y largo plazo para mejorar el clima organizacional,

incentivar a los docentes tanto econdmicamente como extraeconomicamente (ambiente de trabajo).
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Anexo 1. Tabla de variables

Problematica Variable de Indicadores de | Pregunta de Objetivo Objetivos
Estudio la Variable investigacion general ;
(Tema por especificos
investigar) (Subtemas de la
variable de
estudio)
Capacita- Profesionali- | Enfoques de ¢Cudles son los | Analizar  los Examinar el
ciones zacion enel | Profesionaliza- | procesos de | procesos  de enfoaue de
ineficientes o | desarrollo del | cién como profesionali- profesionaliza- Profgsionaliza
escazas. personal estrategia para | zaciébn en el|cion en el| _,
. cién de los
docente como | mejorar la desarrollo del | desarrollo de
. Centros
factor que | calidad personal personal Educativos
Métod promueve la | educativa. docente como | docente como | .
etodos . privados como
ineficient calidad factor que | factor .
metielenes educativa romueve la | fundamental estrategia para
obsoletos en u P lid ud u mejorar la
la evaluacion CZ : a' :que promlt_ngg calidad
de desempefio f ucativa en ad _ calida educativa.
de docentes. 0S _ centros | educativa  en
educativos los centros _
Métodos privados en el | educativos Describir los
usadosenla | mynicipio de | privados en el | Métodos
evaluacion del Tecpan municipio  de usados (_en la
desemperio. Guatemala? Tecpan evaluacion del
Guatemala. desempefio.
Rotacion de Métodos que Analizar los
personal de se utilizan para métodos que se
los mejores identificar, utilizan para
elementos. desarrollar y identificar,
retener el desarrollar y
talento humano retener al

talento humano
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Anexo 2. Instrumentos

PANAMERICANA &

UNIVERSIDAD PANAMERICANA

Maestria en Gerencia Educativa

Tesis 11
Asesora: Velvet Souldyin Pérez Nisthal

Ana Vilma Rodriguez Garcia 000030989

Instrumento para directores (as)

Mi nombre es Ana Vilma Rodriguez Garcia, estudiante de la Maestria en Gerencia Educativa,
cursando tesis Il para concluir el proceso de egreso. Estoy realizando una investigacion sobre el
proceso de profesionalizacion en el desarrollo docente como factor que promueve la calidad

educativa.

Agradezco el apoyo en responder el siguiente instrumento cuya finalidad es recolectar informacién

para el desarrollo de la investigacion.

Antes de responder el instrumento, favor responder los datos generales que se solicitan para dar
crédito a la informacién. La informacion sera utilizada unica y exclusivamente para fines de la

investigacion y es confidencial.

Seccion |
Informacién general

1. ¢Cual es su sexo?
Masculino

Femenino

2. ¢Cuantos afos tiene?
_20-30
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_31-40
4150
__51-60
__61-70

¢ Cuéntos afios de experiencia tiene como Director (a)?

¢Cual es su formacién académica?
___PEM

___Licenciatura

___Maestria

___Doctorado

___Otro (Especifique)

Seccién 11

Profesionalizacion en el desarrollo docente

Segun su criterio ¢Cuéles son los beneficios de contar con un programa de formacion o

profesionalizacion en el desarrollo docente en organizaciones educativas privadas?

¢Cuél es el procedimiento que utiliza el establecimiento para la formaciéon o

profesionalizacion de docentes?
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7. ¢Cual es la gestion que realiza el Centro Educativo para la contratacion de los capacitadores
al impartir los cursos para los docentes? (puede marcar méas de una opcion)
____Solicitudes y coordinacién con organizaciones gubernamentales.

____Solicitudes y coordinacion con organizaciones no gubernamentales.
____Contratacion de personas reconocidas locales (Tecpan Guatemala).

____ Contratacién de personas reconocidas a nivel nacional.

____Coordinacién con la Supervision Educativa y comisién municipal de calidad
educativa.

Otro (Especifique)

8. ¢Cual hasido la forma de comunicar a los docentes las competencias que el establecimiento
espera de ellos? (puede seleccionar mas de una opcion)
____Seleccion e Induccion
____Manual para docentes
___Circular
___Reuniones de trabajo

___Otro (especifique)

9. ¢Quiénes son los responsables en la planificacion, organizacion, ejecucion del programa de
profesionalizacion de docentes?
____Director
___Director y subdirector
___Director, subdirector, representacion de docentes
___Supervision Educativa

___Otro (Especifique)
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10. ¢Cudles son los horarios para las capacitaciones de los docentes? (Seleccione una opcién)
Dentro del horario de clases (lunes a viernes)
Fuera del horario de clases (después de clases, lunes a viernes)

Fuera del horario de clases (sdbados y domingos)

11. ;Como el Centro Educativo evalua los resultados del programa de formacién o

profesionalizacion docente?

12. ¢Cuales son las gestiones que realiza el Centro Educativo para mejorar el programa de

evaluacion?

13. ¢En la situacion actual (COVID 19) como el Centro Educativo capacit6 al docente para

impartir clases a distancia?
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Seccién 111

Evaluacion de desempefio docente.

14. ;Considera que es factible utilizar la evaluacion de desempefio docente como punto de

partida para mejorar la profesionalizacion docente?

15. ;Cudl es la frecuencia con que se realiza la evaluacion del desempefio docente en su
establecimiento? (Puede seleccionar mas de una opcion)
___Después de realizar una capacitacion o taller
___ Bimestral
___Semestral
___Anual
___Cada dos afios

___Otro (Especifique)

16. ¢Quién o quienes evaltan el desempefio docente? (Puede seleccionar méas de una opcion)

___Director del establecimiento
____Subdirector

___Alumnos

___Docentes

___Padres de familia

___Otro (Especifique)
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17. ¢Cudl de los métodos siguientes utiliza el colegio para la evaluacion de desempefio de los
docentes? (puede seleccionar mas de una opcién)

____Autoevaluacion

___Evaluacion psicoldgica

___Evaluacion participativa por objetivos (EPPO)

___Evaluacion 360 grados (Director, padres de familia, alumnos, docentes)
___Pruebas del maestro

__Encuestas a docentes

____Encuestas a estudiantes

___Observaciones en clases

___Portafolios

____Resultados académicos de los alumnos

___Otro (especifique)

18. ¢De qué forma se realiza la retroalimentacion al docente? (seleccione una opcion)

___Entrevista de decir y convencer (capacidad de convencer al empleado de cambiar)
___Entrevista de decir y escuchar (capacidad de comunicar puntos fuertes y débiles)

Entrevista de solucién de problemas (Busca estimular el crecimiento y el desarrollo

Mediante la discusion de problemas)

19. ¢Cual es el procedimiento que utiliza el colegio para desarrollar y retener al talento humano

(docente) sobresaliente que contribuye a mejorar la calidad educativa?
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20. ¢Qué beneficios econdmicos y extraecondmicos (ambiente de trabajo) brinda el Centro
Educativo para mejorar la calidad laboral del docente que contribuye a mejorar la calidad

educativa?

21. ¢ Cuédl es el porcentaje de la rotacion del personal docente que tiene a su cargo? (seleccione
una opcion)
_ 1%al 5%
6% al 10%
_ 11%al 15%
__16%al 20%

22. {Cémo evalla el centro educativo en la situacion actual (COVID 19) el desempefio
docente?

iiGracias por la fina colaboracion!!
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UNIVERSIDAD PANAMERICANA

Maestria en Gerencia Educativa

Tesis 11
Asesora: Velvet Souldyin Pérez Nisthal

Ana Vilma Rodriguez Garcia 000030989

Instrumento para docentes

Mi nombre es Ana Vilma Rodriguez Garcia, estudiante de la Maestria en Gerencia Educativa,
cursando tesis 11 para concluir el proceso de egreso. Estoy realizando una investigacion sobre el
proceso de profesionalizacion en el desarrollo docente como factor que promueve la calidad

educativa.

Agradezco el apoyo en responder el siguiente instrumento cuya finalidad es recolectar informacion

para el desarrollo de la investigacion.

Antes de responder el instrumento, favor responder los datos generales que se solicitan para dar
crédito a la informacién. La informacion sera utilizada unica y exclusivamente para fines de la

investigacién y es confidencial.

Informacidn general. Seccion |

1. ;Cuadl es su Sexo?
Masculino

Femenino

2. ¢Cuantos anos tiene?

_20-30

106



_31-40
4150
__51-60

__61-70

¢Cuantos afios de experiencia tiene en docencia en el nivel de educacién media?
__1-10

_11-20

_21-30

__31-40

___41-50

¢ Cual es su formacion académica?
___PEM

___Licenciatura

___Maestria

___Doctorado

___Otro (Especifique)

¢Cual es su especialidad? (Puede seleccionar méas de uno)
____Matematicas

____Comunicacion y Lenguaje

___Ciencias Sociales

___Ciencias Naturales

___Pedagogia

___Tecnologia

____Econdmico contable

Quimica
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___Biologia
___Talleres especializados en (Electricidad)
___Talleres especializados en (Mecanica automotriz)

Talleres especializados en (Turismo)

___Otro (especifique)

Seccién 11

Profesionalizacién en el desarrollo docente

6. ¢Existe en el Centro Educativo algin programa de formacion o profesionalizacion?

7. Segun su criterio ¢Cuales son los beneficios de contar con un programa de formacion o

profesionalizacion en el desarrollo docente en organizaciones educativas privadas?

8. ¢Cudles han sido los temas de las capacitaciones que ha recibido?

9. Después de las capacitaciones, el establecimiento realiza una evaluacion objetiva para
determinar el nivel de comprension del tema. (seleccione una opcion)

Si

No

108



Algunas veces

10. Segun su criterio. ¢De qué forma cree que las capacitaciones, talleres, programas de
formacion o profesionalizacion han contribuido a mejorar su labor docente en las aulas para

mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje?

11. ¢Los instructores que le han brindado la capacitacion han llenado sus expectativas?

12. Enliste cinco temas que le gustaria que el establecimiento incluya en el programa de

profesionalizacion para el proximo afio, con el fin de mejorar la calidad educativa

13. Si tuviera la oportunidad de expresarse libremente ¢ Cuéles serian las recomendaciones para
el establecimiento para mejorar el programa de profesionalizacién con el fin de brindar una

mejor calidad educativa a los estudiantes?
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14. ;Cudl ha sido el medio de comunicacion que el establecimiento utiliza para comunicarle
las competencias que espera de usted como docente que promueve la calidad educativa?
(puede seleccionar mas de una opcion)

___Contratacion
___Induccién
___Manual

___ Circular

___Otro (especifique)

15. ¢ Cuales son los horarios que usted prefiere para recibir las capacitaciones? (Seleccione una
opcidn)
Dentro del horario de clases (lunes a viernes)
Fuera del horario de clases (después de clases)

Fuera del horario de clases (sdbados o domingos)

16. Dada las circunstancias (COVID19) ¢ Cual fue su experiencia al impartir cursos a distancia?

Seccién 111

Evaluacion de desempefio docente

17. ¢Con qué frecuencia el establecimiento evallUa su desempefio docente? (Puede seleccionar
mas de una opcion)
___Despues de una capacitacion
___Mensual
___Bimestral

Semestral
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Anual
Cada dos afios

___Otro (Especifique)

18. ¢En qué grado la evaluacion al desempefio es objetiva y retroalimentada para la mejora

continua? (Dorantes Nova, Hernandez Mosqueda, & Tobdn Tobdn, 2016)

Siempre
Frecuentemente
Ocasionalmente

__Nunca
19. ¢ Quiénes evaltan el desempefio docente? (Puede seleccionar mas de una opcion)
___Director del establecimiento
___Subdirector
___Alumnos
____Docentes (Compafieros de trabajo)
___Padres de familia
___Supervisor educativo

___Otro (Especifique)

20. ¢Cudl de los métodos siguientes utiliza el colegio para la evaluacion del desempefio

docente? (puede seleccionar mas de una opcion)

Autoevaluacion
Evaluacién psicoldgica

____Evaluacion participativa por objetivos (EPPO)
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____Evaluacion 360 grados

___Pruebas del maestro

___Encuestas a docentes

____Encuestas a estudiantes

___Observaciones en clases

___Portafolios

___Resultados académicos de los alumnos

___ Otro (Especifique)

21. Si tuviera la oportunidad de expresarse libremente, ¢Cuéles serian las recomendaciones

para que el establecimiento donde labora mejore el programa de evaluacion del desempefio

docente con el fin de mejorar la calidad educativa?

22. ¢Usted estaria de acuerdo si su salario fuera con base a su desempefio?

____ Totalmente de acuerdo
___ De acuerdo
____Endesacuerdo

Totalmente en desacuerdo

23. ¢En qué grado su trabajo representa una realizacion personal y profesional?

___Siempre

112



Frecuentemente
Ocasionalmente

Nunca

24. ¢ Cuales son los motivos por las cuales terminaria la relacion laboral en su establecimiento?
(puede seleccionar mas de una opcidn)
___Poca capacitacion
___Bajosalario
___Incentivos econdémicos inadecuados
___Incentivos extraeconémicos inadecuados
___Falta de reconocimiento a la labor docente
___Infraestructura del establecimiento inadecuado
___Desvalorizacién de su trabajo
___Falta de trabajo en equipo
___Mejores oportunidades de pago en otro establecimiento

___Otro (especifique)

25. Si tuviera la oportunidad de expresarse libremente ¢ Cuales serian las recomendaciones para
el establecimiento para mejorar el ambiente de trabajo para que pueda realizar de mejor

manera la labor docente con el fin de mejorar la calidad educativa?

ijGracias por la fina colaboracién!!
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Anexo 3. Carta de solicitud y aprobacion

BJUPANA virTuaL©

Guatemala,
25 de mayo de 2020

Lcenciado

Candido Rodriguez Guajan

Director Técnico-Administrative

Centro Educativo "Runawal B'alam Yo' -CERBY-
Tecpan, Guatemala

Estimado icenclado Rodriguez Guajan:

Por este medio se solicita su colaboracién y opoyo a la senorita Ana Vima Rodriguez
Garcia, estudiante activa de esta institucion, quien estd elaborondo la tess
Profesionalizocion en el desarrclo del personal docente como factor que promueve la
colidod educativa en Cenfro Educative "Runawal 8'alam Yo' -CER8Y- Tecpdn,
Guatemala,

Para el efecto, es necasarno recopliar datos de informantes identificades previomente:
docentes y Director Técnico-Administrativo del nivel medio. La actividad planificada es
la aplicacidn de una encuesta y ka realizacion de una entrevista, Los datos recopilados
se ufilizardn Onicamente para fines invesfigativos y se ufilizardn los medios fisicos o
digitales que sean oplicables,

Agradezco de antemano los facilidades brindadas, Sin ofro particular se suscribe de
usted atentamente,

Coordi amas Virtuales en Educacion
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