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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacion analiza la situacion actual de la Unidad Educativa FAE
Nro. 2, institucion que recientemente paso de la modalidad fiscal a fiscomisional, lo que ha
generado cambios en el perfil de la poblacion estudiantil y mayores exigencias en cuanto a
calidad educativa. A pesar de contar con un cuerpo docente con estudios de tercer y cuarto
nivel, se identifican problemas relacionados con la puntualidad, la asistencia y la falta de
motivacion, inexistencia de un procedimiento formal de una valoracion del rendimiento
laboral. Asimismo, esta institucion enfrenta limitaciones en infraestructura, escasez de
recursos tecnologicos y resistencia al cambio por parte de algunos docentes, lo que repercute
en el rendimiento académico de los estudiantes y en la competitividad frente a otras
instituciones. Esta Unidad Educativa carece de un mecanismo de evaluacion del desempefio
al docente, generando un problema y un malestar tanto para el personal de docentes como
de los estudiantes, en vista de que la razdn de ser es el aprendizaje del estudiante, por lo tanto
este proyecto se enfoca en plantear una propuesta para el analisis del desempefio laboral de
cada uno de los docentes pertenecientes a la Unidad Educativa, ya que su funcién principal
es el amaestramiento de calidad, orientada a la obtencion de buenos resultados y prestigio
institucional, y que el estudiante tenga la oportunidad de elegir cualquier establecimiento

acorde a su necesidad y de esta manera continuar con su crecimiento personal y laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, ensefianza y aprendizaje



INTRODUCCION

Hoy en dia la fase primordial es la educacion, ya que se enfoca en adquirir conocimientos
para mejorar la calidad de vida, como encontrar un trabajo digno y el bienestar personal,
para alcanzar una equidad consiente en la sociedad, es necesario empezar con la educacién
tanto en el hogar como en la instruccion educativa, el docente cumple un rol principal en el
aprendizaje de cada estudiante, y esto siempre sera reflejado en la sociedad. La Unidad
Educativa FAE Nro. 2 paso por un proceso de restructuracion como es de fiscal a
fiscomisional, como ente regulador se encontraba el Distrito de Educacién perteneciente a
Guayaquil, actualmente paso a formar parte del Ministerio de Defensa Nacional, obteniendo

grandes demandas de estudiantes.

En vista de existir estos cambios en la educacion, esta unidad presenta una problemaética
siendo esta la falta de un procedimiento de evaluacion de desempefio a los docentes,
generando un malestar y una incertidumbre tanto a los padres de familia como a cada
estudiante, debido a que bien es cierto esta institucion paso al mando del personal militar,
pero en el ambito educativo continua con los docentes que laboraban en modalidad fiscal,
todo cambio genera una resistencia, se identifico que los estudiantes mantenian un bajo
rendimiento enfrentando pocas oportunidades de competencia educativa con relacion a otras
instituciones, para fortalecer el aprendizaje se realizd nuevos lineamientos y politicas

académicas.

Una vez realizado estos cambios se procede a establecer un objetivo principal mediante el
cual este proyecto de investigacion realiza un disefio de una propuesta de evaluacion del
desempefio laboral a los docentes de esta institucién, para el mejoramiento académico del
estudiante, siendo esta fisica, psicologica y orientada a la situacion actual que atraviesa
nuestro pais, este estudio esta orientado principalmente en el aprendizaje de los estudiantes
con informacién adecuada que permita mejorar la calidad de vida de su nicleo familiar y el

crecimiento profesional en el &mbito laboral y personal.

Para la identificacion del enfoque metodologico se realizd una investigacion cuantitativa,
mediante una encuesta orientada al personal profesional de docentes de la Unidad Educativa
FAE Nro. 2, una vez aplicada esta técnica se obtuvo datos confiables de las opiniones de la

problematica que cuenta esta institucion y de esta manera tomar la decision para implementar
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una propuesta acorde a la necesidad y asi mejorar el desempefio del docente, el aprendizaje

del estudiante y el reconocimiento institucional ante la sociedad.

En base a este estudio existen algunos hallazgos como son la resistencia al cambio,
infraestructura inadecuada, ausencia tecnoldgica, no existe un adecuado control de
asistencia, impuntualidad esto genera un malestar entre el personal de docentes y con ello se
ve afectado los estudiantes, limitandose en su aprendizaje, al no contar con este mecanismo
de evaluacidn, el docente ha descuidado su capacitacion y fortalecimiento en la actualizacion

de su conocimiento de acuerdo a los cambios constantes del aprendizaje.

En definitiva este proyecto de investigacion esta orientado a mejorar el aprendizaje constante
de cada estudiante mediante la propuesta de evaluacion a los docentes, con el objetivo de
fortalecer el avance en la educacion, formando lideres comprometidos con la sociedad, con
capacidades educativas, orientados a la excelencia y fortalecimiento institucional, logrando

alcanzar metas, objetivos y la satisfaccion profesional tanto laboral como personal.
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1. MARCO TEORICO
1.1 Fundamentacion tedrico-conceptual
1.1.1 Evaluacion.

Segun Pérez (2000) el desarrollo de un individuo depende su formacién académica,
habilidades tecnicas, planificacion, valores en su @mbito personal como profesional, social
y laboral, la educacion adquirida le permite abrir grandes oportunidades de trabajo sin tener
limites, la capacitacion constante ayuda a reducir la desigualdad en la sociedad, la ensefianza
es parte de un proceso u procedimiento efectuado para adquirir conocimientos acordes al
lugar que se encuentre, con el fin de favorecer la calidad y condicion de vida tanto individual
como familiar. Este adiestramiento ayuda a evaluar en qué condiciones se encuentra el

personal de su entorno y que resultados se puede obtener.

Como menciona Pérez (2000) al realizar una evaluacion académica mediante algun sistema,
esto permite alcanzar buenos resultados como institucion. Se trata de una actividad de
caracter metodologico que puede ubicarse a lo largo de un continuo de actuacion, cuyos
extremos van desde la reflexion sistematica que realiza cada docente sobre su propio
programa con el fin de alcanzar los objetivos educativos propuestos, hasta los procesos
evaluativos desarrollados por especialistas mediante la aplicacion rigurosa de metodologias
diversas. Estos ultimos suelen orientarse a la valoracion de proyectos y programas de
intervencion educativa y social de gran extension, complejidad y duracién, en ambitos como

la educacion, la formacion, la salud, el ocio y el empleo.

A pesar del enfoque cientifico que caracteriza al campo pedagdgico, la academia
especialmente en el ambito universitario ha prestado escasa atencién a la consolidacion de
una verdadera cultura de evaluacion en el profesorado respecto de sus programas habituales
de ensefianza. Esta situacion resulta significativa si se considera que es en el aula, y en cada
contexto educativo concreto, donde la accion pedagdgica se manifiesta con mayor intensidad
y donde se produce, de manera directa, el hecho educativo.

Tiene sentido evaluar el resultado de la ensefianza tan pronto como le permita abrir nuevas
vistas, un enfoque innovador de reflexion educativa, competencias de un docente éptimo y

esencial para el desarrollo de la sociedad Ecuatoriana.
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1.2 Desempefio laboral

El concepto de desempefio laboral alude a la actuacion efectiva del trabajador en su puesto,
mas alla de los conocimientos que posee, centrdndose en como ejecuta sus funciones en la
practica. En este sentido, resultan fundamentales diversos factores, entre ellos las
competencias y aptitudes, reflejadas en el nivel de eficiencia, calidad y productividad con el
que cumple las tareas asignadas durante un periodo determinado. Asimismo, se consideran
relevantes los aspectos conductuales vinculados a la disciplina laboral, como el uso adecuado
del tiempo de trabajo, el acatamiento de las normas de seguridad y salud ocupacional, asi
como las disposiciones especificas propias de cada cargo. A ello se suman las caracteristicas
personales exigidas para el ejercicio de determinadas funciones, las cuales permiten

evidenciar la idoneidad del trabajador en el desempefio de su labor.

Ramos (2014) indica que, numerosas organizaciones no han logrado reconocer plenamente
la importancia del alcance y las repercusiones que un adecuado desempefio laboral tiene en
el funcionamiento integral de la empresa. Esta situacion se ve agravada por la falta de
atencion en la definicion precisa de las funciones que deben cumplir los trabajadores, de
acuerdo con su formacion, conocimientos, habilidades y destrezas. Asimismo, la inexistencia
de manuales de organizacion que establezcan de manera clara y sistematica las actividades
y responsabilidades asignadas a cada integrante del personal limita el aprovechamiento

eficiente del talento humano y afecta el logro de los objetivos institucionales.

La productividad laboral constituye el espacio donde la persona pone en préctica las
competencias adquiridas, las cuales se integran en distintos aspectos, tales como: sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, emociones, actitudes, motivaciones, rasgos
personales y valores. Todos estos elementos contribuyen al logro de los resultados esperados,
en coherencia con las demandas técnicas, productivas y de servicios de la organizacion. De
esta manera, se genera una relacion constante de retroalimentacion orientada a impulsar el

crecimiento y desarrollo de la empresa o institucion.

Segun Ramos (2014) menciona que, el desempefio laboral hace referencia a la ejecucion
efectiva de las funciones por parte del trabajador o empleado, més alla de los conocimientos
tedricos que posea. En este sentido, adquieren relevancia diversos elementos, entre ellos las
competencias y aptitudes evidenciadas en el nivel de eficiencia, calidad y productividad con

el que cumple las tareas asignadas durante un periodo determinado. De igual manera, se
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consideran los comportamientos asociados a la disciplina laboral, tales como el uso adecuado
del tiempo de trabajo, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud ocupacional, asi
como las disposiciones propias de cada puesto. A esto se suman las caracteristicas personales
necesarias para el ejercicio de determinadas funciones, las cuales permiten demostrar la

idoneidad del individuo en su cargo.

Se integran capacidades, habilidades y niveles de eficiencia y eficacia que posee el
empleado, las cuales se vinculan con la generacion de resultados orientados al cumplimiento
de los objetivos organizacionales, permitiendo identificar el grado de competencias que
presenta cada trabajador dentro de la empresa. Estas caracteristicas se reflejan en la conducta
del personal dirigida al logro de las metas establecidas, constituyéndose en una estrategia
individual para contribuir al alcance de los objetivos institucionales. El nivel de capacidad
de los empleados es determinado mediante procesos de evaluacion aplicados por los
directivos responsables, lo que posibilita conocer el rendimiento de cada integrante del
talento humano. Dicho rendimiento constituye un elemento clave para el fortalecimiento de
la eficacia y el éxito organizacional, razon por la cual las empresas mantienen un interés

permanente en mejorar los resultados obtenidos por sus trabajadores.

Requisitos para un adecuado desempefio

Para que un trabajador pueda cumplir eficazmente con sus funciones, es indispensable que retna
cuatro condiciones fundamentales, las cuales se encuentran directamente vinculadas con la
conducta, el rendimiento y la motivacién. Dichas condiciones son:

Formacion y capacitacion

Habilitacion o autorizacidn para ejercer sus funciones

Disposicion y motivacion personal

Conocimiento claro de las tareas que debe realizar

Capacidades.- El nivel de capacidades del personal es determinado a través de los procesos
de evaluacion aplicados por los directivos responsables, lo que permite identificar y valorar

el grado de competencias que posee cada trabajador dentro de la organizacion.

Rendimiento Laboral. - El éxito o el fracaso de una empresa, independientemente del sector
en el que se desenvuelva, estd estrechamente relacionado con el nivel de satisfaccion y
compromiso de sus empleados, dado que trabajadores motivados y satisfechos tienden a ser

maés productivos. Este resultado depende de factores como la integracion del personal, la
13



motivacion, el sentido de responsabilidad, la actitud frente al trabajo, el liderazgo y el orden
organizacional. Estas practicas influyen de manera directa en el desempefio general de los
trabajadores, fortaleciendo su sentido de pertenencia e identificacién con la empresa u

organizacion.

El desempefio actual del trabajador, vinculado a una funcion determinada, ha constituido
histéricamente un elemento central dentro de la organizacion, la herramienta estandar que
mide la productividad de un empleado. Tal que la parte fundamental es el empleado porque se
caracteriza por las habilidades técnicas y conocimientos adquiridos a lo largo de su camino,
por esta razon es importante que la gestion de talento le de toda la apertura necesaria al

empleado.

1.3 Evaluacion del desempefio del docente

En este contexto, Rodriguez (1999) sefiala lo siguiente:

La evaluacion del desempefio docente aporta en un proceso crucial para mejorar la calidad
de educacién que se estd impartiendo en cada una de las instituciones, contribuyendo en el
desarrollo profesional y personal con la aplicacion de nuevos métodos y ensefianzas que le

permitan alcanzar el éxito acorde a los objetivos planteados (p. 48).

De acuerdo a los resultados que se obtiene con esta evaluacion a los docentes sirve para
implementar nuevos procesos educativos orientados a la mejora continua, estableciendo
fortalezas y oportunidades en la docencia, y sobre todo la parte fundamental el trabajo en
equipo todos enfocarse en la superacion de la instituciéon y dejar en alto su nombre, al
momento de no existir un compaferismo esto afecta gravemente en la educacion como lo es

desconfianza por parte de la sociedad y perdida de competencia con otras instituciones.

Por lo tanto, es muy importante contar con un sistema de evaluacion del desempefio al
docente para identificar las falencias educativas y el nivel de rendimiento acorde a lo
establecido (Reis, 2007). La evaluacion se realiza con el objetivo de perfeccionar e
identificar y combatir las amenazas y debilidades que se encuentren en cada proceso, esto se

lo realiza por medio de capacitaciones, charlas y eventos educativos.

1.4 Beneficios de la Evaluacién del Desempefio

Dentro de los beneficios de la evaluacion del desempefio es la toma de decisiones en el
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mejoramiento tanto personal como institucional, asistiendo a capacitaciones, estudiando
diplomados, maestrias que les permitan adquirir nuevos conocimientos y le ayuden en su
crecimiento profesional como lo es un ascenso y nuevos proyectos, también permite
identificar deficiencias en los puesto de trabajo asignados, como es la recarga y
responsabilidad de una funcion asignada, con respecto a estos resultados el objetivo principal

es buscar soluciones para mejorar el rendimiento académico (Reis, 2007).

Como afirma Chiavenato (2017), la evaluacion del desempefio se la realiza para analizar el
comportamiento que tiene un individuo con el trabajo enmarcado para alcanzar la excelencia
institucional ante la sociedad. Sefiala Baggini (2017), que a través de un sistema de

evaluacion se puede determinar el nivel de excelencia académica institucional.

En definitiva la evaluacion es muy importante porque permite determinar cada funcion y
cumplimiento de la misidn, acorde a las politicas y planificaciones asignadas al principio del

ano lectivo.

1.5. Funciones del desempefio docente.

Estrada (2013) plantea que cada docente debe cumplir varias funciones como las detalla a

continuacion:

Funcién diagnostica: La evaluacion debe ofrecer una caracterizacién clara y objetiva del
desempefio docente durante un periodo especifico, integrando de manera sintética los
principales logros y las dificultades evidenciadas en la préactica real. Esta evaluacién orienta
tanto a la parte administrativa como académica a tomar las mejores decisiones con respecto

al objetivo planteado de mejora en el aprendizaje de los estudiantes.

Funcion instructiva: En este sentido, los actores que participan en la evaluacion adquieren
aprendizajes derivados del propio proceso, incorporando nuevas experiencias que fortalecen

su formacion tanto en el ejercicio profesional de la docencia como en su desarrollo personal.

Funcion educativa: Cuando el proceso de evaluacion del desempefio docente se lleva a cabo
de forma adecuada, el profesor percibe de manera clara los resultados de su practica
profesional y reconoce la evaluacion como un medio orientado a la mejora y al
fortalecimiento de su labor docente, existe una importante relacion entre los resultados de la
evaluacion de su desemperio docente y las motivaciones y actitudes que él vive en si mismo

hacia su trabajo como educador. Por consiguiente, a partir del hecho de que el profesor
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conoce el como es percibida su labor por parte de los directivos, colegas y estudiantes, lo
que le brinda la posibilidad de disefar estrategias orientadas a superar las debilidades que le

han sido identificadas.

Funcién desarrolladora: Esta dimension de la evaluacion del desempefio docente es
percibida como una de las mas relevantes por los profesores evaluados. El objetivo
fundamental es alcanzar un mejor rendimiento académico y profesional, si existe algan tipo
de error buscar la manera de enfrentarlos y continuar con su labor de responsabilidad, y
asume el compromiso de capacitarse en lo que todavia tiene falencias sin resentimiento o

desinterés alguno.

1.5.1 Beneficios de los alumnos con el correcto desempefio del docente.

Loyola y Romero (2024) afirman que, el buen desempefio de un docente beneficia al
estudiante al mejorar su rendimiento académico y motivacion, fomentar su desarrollo
socioemocional, aumentar su autoestima y crear un ambiente de aula seguro y de confianza.
Un docente eficaz actia como guia y mediador, promueve el pensamiento critico y la
participacion activa del estudiante, y facilita un aprendizaje significativo y duradero al

conectar los conocimientos previos con los nuevos contenidos.

1.5.2 Beneficios Académicos.

e Mejora del rendimiento académico: Una buena relacion docente-estudiante se asocia
directamente con un mejor rendimiento en las materias.

e Aprendizaje significativo: El docente ayuda al estudiante a conectar lo que ya sabe
con los nuevos contenidos, haciendo el aprendizaje més profundo y relevante.

e Fomento del pensamiento critico: Se estimula la creatividad y la reflexion al
proponer actividades de manejo de dificultades y fomentar el involucramiento a la
participacion activa del estudiante en su propio proceso de aprendizaje

1.5.3 Beneficios Socioemocionales.

Dentro de los beneficios socioemocionales se encuentran:
e Elaumento de la motivacion y dedicacion: Un vinculo positivo con el docente puede
inspirar al alumno a sentirse mas comprometido con sus estudios.
e Desarrollo de la autoestima: El sentirse valorado y aceptado por el docente
contribuye al aumento de la autoconfianza del estudiante.
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e Mejora del bienestar y salud mental: Un entorno educativo positivo, fomentado por
un docente de calidad, impacta favorablemente en el bienestar general del alumno.

e Apoyo emocional: El docente puede ofrecer un soporte emocional fundamental para
que el estudiante se sienta comprendido y respaldado en su proceso educativo.

1.5.4 Beneficios en el clima del aula.

Ambiente seguro y de confianza: Un docente que genera un vinculo positivo crea un aula
donde los estudiantes se sienten comodos, queridos y seguros.
Reduccion de patrones comportamentales disruptivos: En el aula, es importante fomentar

la confianza y apoyo con el objetivo de disminuir conductas disruptivas en los alumnos.

1.5.5 Rol del Docente como Guia y Mediador.

Es importante recalcar que el docente no solamente posee la funcion de transmitir la
informacidn y ensefianzas, es un instrumento en este proceso en el cual guia al estudiante
dentro de su entorno de aprendizaje y su comunidad educativa.

El docente no debe dejar de lado a los valores en este proceso descrito, ya que son
conocimientos fundamentales que deben contrastar con los aprendizajes que lleguen a los
estudiantes, con lo cual obtendran una formacion basada en la ética y de forma integra para

su comportamiento en la sociedad.
1.5.6 El rendimiento profesional de los docentes en la educacion..

En el desarrollo del presente trabajo, un adecuado rendimiento profesional se orienta un
elevado indice del desempefio laboral educativo por parte de los docentes de la Unidad
Educativa FAE N°2, en la cual se ha constituido a este indice como un eje fundamental para
garantizar la calidad educativa del plantel y el cumplimiento de sus objetivos estratégicos
como centro educativo, fomentando la disciplina, identidad nacional y excelencia académica
en los estudiantes que la componen. Es por ello, y como se mencioné en el parrafo 1.5.5, el
docente es responsable de transmitir conocimientos conjuntamente a los valores. ética y

respeto que nuestra sociedad requiere en la actualidad.

No debemos dejar de lado al liderazgo directivo que debe tener el plantel puesto que es una
arista fundamental para un adecuado clima organizacional, este ultimo relacionado

directamente con la satisfaccion de los docentes con la unidad educativa con el objetivo de
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mantener su compromiso y disposicion para asumir innovaciones metodologicas que
mejoren los resultados académicos de los estudiantes, en el desarrollo del trabajo se plantaran

feedbacks constantes que ayudan con la mejora continua de los docentes.

De esta forma, un desempefio laboral efectivo en FAE Nro. 2 no solo mejora los logros
escolares, sino que también contribuye a la cohesion institucional, al desarrollo humano y a
la construccion de una comunidad educativa mas sélida y comprometida con su entorno
social, ya que “la calidad de la educacion depende en gran medida del desempeino de los

docentes y de las condiciones en las que ejercen su labor” (Vaillant y Marcelo, 2015, p. 34).

1.6. El desempefio laboral desde una perspectiva tedrica.

Segun Bautista et al., (2020) desde una perspectiva tedrica, el desempefio laboral se concibe
como el conjunto de acciones y comportamientos desarrollados por los trabajadores
orientados a contribuir al cumplimiento de los objetivos planteados para el logro del éxito
organizacional; en el contexto del presente estudio, dichos objetivos corresponden a las

metas y lineamientos estratégicos de la institucion educativa FAE Nro. 2.

Si se desea buscar los componentes para medir el desempefio de manera integral para poder
ayudar a formular estrategias que orienten al cumplimento de los objetivos estratégicos se
puede utilizar el modelo de Campbell. ElI desempefio laboral puede entenderse como un
conjunto de sistemas articulados que se orientan a fortalecer la eficacia y el logro de los

objetivos institucionales, particularmente en el &mbito de las organizaciones educativas.
1.7. La realidad del desempefio laboral en los docentes de bachillerato de las
instituciones educativas de Ecuador.

Es importante mencionar, dentro de todos los conceptos tratados en este capitulo, la realidad
del desempefio laboral en instituciones educativas de Ecuador, especificamente los docentes

pertenecientes al bachillerato.

Segun la revista pedagogica Conrado de la Universidad de Cienfuegos, estipula que el
desempefio laboral esté ligado con el clima organizacional de la institucion educativa puesto
que esta constituye un elemento fundamental dentro de las organizaciones, con incidencia

directa en el desempefio laboral.

En la investigacion desarrollada se tomé como objeto de estudio al nivel de bachillerato del

Colegio Quito, ubicado en el canton Quinindé, donde se analizaron ocho dimensiones del
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clima organizacional. El estudio se enmarcé en un enfoque descriptivo-correlacional. Los
resultados evidenciaron un clima organizacional favorable en un 44,38 % y desfavorable en
un 55,31 %, asi como un nivel de desempefio laboral de 7,96. A partir de estos datos, se
obtuvo un coeficiente de correlacion de —0,383 entre el clima organizacional desfavorable y
el desempefio laboral, lo que permitié concluir la existencia de una relacion inversa débil

entre las variables analizadas (Toapanta et al., 2020).

El desempefio laboral constituye un concepto central en la gestion de recursos humanos, ya
que refleja el grado en que los trabajadores cumplen con los objetivos, metas y
responsabilidades asignadas dentro de una organizacion. De acuerdo con Chiavenato (2017),
el desempefio laboral es el resultado del conjunto de esfuerzos, habilidades y
comportamientos que los empleados aplican en el cumplimiento de sus funciones, generando

valor tanto para la empresa como para si mismos.
1.7.1 Elementos que influyen en el rendimiento laboral.

El rendimiento de un trabajador esta correlacionado directamente por diversos factores que
han sido estudiados y analizados con el pasar de los afios, dentor de los cuales podemos
mencionar a la motivacion, la capacitacion, la promocion y desarrollo, las recompensas,
entre otros.

Por ejemplo, la motivacion es uno de los factores mas estudiados ya que esta relacionada
con el clima organizacional de la institucién, las emociones y autoestima del trabajador, que
en nuestro caso de estudio influiran directamente en la manera de transmitir conocimientos
a los alumnos.

La capacitacion y desarrollo estan relacionadas con la formacion continua que fortalecera
las habilidades técnicas y blandas del docente y fomentaran su desempefio y productividad,

e incluso poder optar por la promocion, si el plantel educativo lo considera.

El clima organizacional que en un entorno de trabajo positivo favorece la colaboracion y el
compromiso, mientras que un clima negativo reduce la productividad (Robbins y Judge,
2019).

El liderazgo que sus estilos de liderazgo influyen directamente en la percepcion que los
colaboradores tienen de su rol y en la forma en que ejecutan sus tareas (Bass y Riggio, 2006).
El Bienestar laboral que segin Bakker y Demerouti (2017), el bienestar y la adecuada
administracion del estrés en el ambito laboral resulta determinante para sostener un

rendimiento constante a lo largo del tiempo.
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1.7.2 Modelos de medicion del desempefio laboral.

Con el propésito de analizar el desempefio, las organizaciones emplean diferentes enfoques.
Uno de los méas conocidos es el modelo de evaluacion por competencias, el cual considera
conocimientos, habilidades y actitudes observables en la practica laboral (Alles, 2018). Por
otro lado, el modelo de gestion por objetivos (MBO), propuesto por Drucker (1999), evalua el
desempefio en funcién del cumplimiento de metas previamente acordadas entre empleado y

supervisor.

1.7.3 Importancia del desempefio laboral en la organizacion.

El desempefio laboral estd directamente vinculado a la productividad, eficiencia y
competitividad de la empresa. Un trabajador motivado y capacitado no solo cumple con sus
responsabilidades, sino que también aporta a la innovacion y mejora continua (Chiavenato,
2017). Ademés, un desempefio positivo fortalece la satisfaccion del usuario y la continuidad

organizacional en el tiempo (Robbins y Judge, 2019).
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2. ESTUDIO DEL ESTADO ACTUAL DEL DESEMPENO LABORAL EN LA

UNIDAD EDUCATIVA FAE N°2

2.1 Generalidades

La Unidad Educativa FAE Nro. 2 documento de traspaso de que se encuentra inmersa en el
sector educativo fiscomisional de la ciudad de Guayaquil, en el presente afio paso de ser

fiscal a fiscomisional.

Los docentes de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 poseen estudios de tercer y cuarto nivel,
sin embargo, se ha visto que muchos docentes contintan preparandose en diferentes campos

educativos.

2.2 Exposicion del problema

En la actualidad la Unidad Educativa FAE Nro. 2 carece de un proceso de evaluacion del
desempefio laboral, lo que deja en evidencia un bajo rendimiento de los docentes, afectando
directamente a los estudiantes, esto afecta a la institucion ya que se evidencia un bajo nivel
educativo al momento de graduarse, en vista que el nivel educativo que obtiene, esto no les
permite ser competitivos en relacion con la preparacion académica que poseen los

estudiantes de otras instituciones.

El tener informacidn acerca del desempefio laboral de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 es
importante ya que se puede conocer los puntos estratégicos y aristas fundamentales en las
cuales la institucion debe trabajar con sus docentes con el objetivo de mejoramiento y
evolucion constante en el futuro inmediato. Los beneficiarios directos seran los estudiantes

y la comunidad educativa en la cual estan inmersos.

Asimismo, resulta pertinente identificar y describir las posibles limitaciones que puedan
restringir la viabilidad de las soluciones planteadas. Entre estas pueden considerarse los
compromisos previamente adquiridos, la existencia de objetivos contrapuestos a los
beneficios esperados, las limitaciones de recursos disponibles o las restricciones en los

procesos, las cuales reducen el conjunto de alternativas de solucion posibles.

En el estudio del desempefio laboral nos podremos encontrar con las siguientes restricciones

que limiten la posible solucion:
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e Falta de informacion

e Encuestas llenas con datos erréneos
e Falta de cooperacion del personal de docentes se pueden sentir amedrentado

Las partes principales interesadas a que exista un desempefio laboral adecuado para
el mejoramiento de la educacion y la convivencia institucional son los estudiantes, el area
de Inspeccidn general y el Rector de la Unidad Educativa FAE Nro.2. Los actores principales

de los cuales se va a extraer la informacion del desempefio laboral que son los docentes.

2.3 Pregunta clave del problema

¢Como fortalecer el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa FAE Nro.
2, para elevar el grado de calidad de los procesos de aprendizaje de los alumnos,
considerando un contexto marcado por la limitacion de recursos y la resistencia al cambio

institucional?

2.4 Alternativa de Solucién

La alternativa que se propone es realizar una propuesta para la evaluacion del desempefio
laboral de los docentes de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 con el propésito de que dicha

evaluacion contribuya al fortalecimiento y mejora de la calidad del aprendizaje.

Las causales que puedan haber desencadenado este problema son la limitacion de recursos
y la resistencia al cambio institucional, lo cual produce los efectos del bajo rendimiento
académico que va ligado con el desinterés y compromiso de los docentes, el realizar esta
propuesta ayudara a mejorar el prestigio institucional y la calidad educativa con que se

gradien sus alumnos.

2.5 Objetivo General del Proyecto de Desarrollo

Disefiar una propuesta de evaluacion del desempefio laboral que permita identificar areas de

mejora y fortalecer la calidad del aprendizaje en la Unidad Educativa FAE Nro. 2

La Unidad Educativa FAE Nro. 2 posee actualmente inconvenientes en el desempefio laboral
asociados al cumplimiento de los horarios establecidos y asistencia, debido a la inexistencia

de equipos informaticos para su control, al momento se cuenta con un registro de asistencia
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de forma fisica (matriz de registro de asistencia con la hora respectiva y su firma de

responsabilidad).

En su momento, cuando la Unidad Educativa era fiscal los alumnos eran de escasos recursos
econdmicos, en la actualidad los alumnos son de un nivel econémico superior ya que la

institucion se traspaso a la figura de Fiscomisional.

Pese que la institucion se traspasé a la figura de Fiscomisional la planta docente se ha

mantenido y no ha sido renovada.

Actualmente la institucion no posee con la infraestructura adecuada para tener un buen
desempefio laboral y educativo, para que sus docentes puedan tener un buen nivel de
desempefio, en vista que era una institucion fiscal no se le consideraba dentro del presupuesto

para el mantenimiento de cada area.

La Unidad Educativa FAE Nro. 2 refleja una serie de desafios derivados del cambio de
modalidad de fiscal a fiscomisional, lo que exige una gestién mas eficiente de sus recursos
humanos y materiales, se encuentra marcada por un proceso de transicion institucional que
ha generado cambios significativos tanto en su organizacion interna como en su proyeccion
hacia la comunidad educativa. El paso de ser una institucion de caracter fiscal a convertirse
en una entidad fiscomisional ha transformado las dindmicas administrativas, el perfil de la
poblacién estudiantil y las expectativas de los padres de familia. Sin embargo, este proceso
también ha evidenciado problematicas estructurales relacionadas con el desempefio docente,
la infraestructura, los recursos tecnoldgicos y la ausencia de mecanismos formales de

evaluacion laboral.

2.6 Cambios derivados del traspaso de fiscal a fiscomisional

La transformacion de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 hacia la modalidad fiscomisional ha
traido consigo variaciones significativas en la composicion y caracteristicas de su comunidad
educativa. Mientras que en su etapa como institucion fiscal la mayoria de estudiantes
provenian de familias de bajos recursos, actualmente la poblacién estudiantil pertenece a un
nivel socioecondmico mas alto. Este cambio ha implicado un aumento en las exigencias
académicas y en las expectativas de calidad por parte de los padres de familia, quienes
demandan una educacion mas integral, con estandares equiparables a los de instituciones

privadas de prestigio.
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A pesar de este cambio en la poblacién estudiantil, la planta docente se ha mantenido
practicamente igual, sin procesos de renovacion o reestructuracion. Esta permanencia ha
generado un desfase entre las nuevas exigencias educativas y las metodologias aplicadas por
los docentes, quienes en muchos casos aun trabajan bajo parametros tradicionales que no

responden del todo a las nuevas necesidades pedagdgicas y tecnologicas.

En la actualidad, la Unidad Educativa FAE Nro. 2 enfrenta dificultades que afectan
directamente al desempefio laboral de sus docentes. Una de las principales problematicas es
la falta de un sistema automatizado de control de asistencia y puntualidad, pues hasta el
momento se continda utilizando un registro fisico en el que cada docente firma su ingreso.
Esta modalidad, ademéas de ser poco practica, limita la posibilidad de contar con datos
confiables y en tiempo real que permitan tomar decisiones adecuadas sobre la gestion del

personal.

2.7 Infraestructuray recursos tecnoldgicos

Asimismo, la institucion presenta deficiencias en su infraestructura, lo que repercute en el
ambiente de ensefianza-aprendizaje. Espacios inadecuados, limitacion de equipos
tecnoldgicos y ausencia de ambientes Optimos dificultan el desarrollo de un trabajo
pedagdgico de calidad. Esta situacién no solo afecta a los docentes en su desempefio, sino

que también impacta en la experiencia de aprendizaje de los alumnos.

En vista que los espacios fisicos no han sido adecuados a las nuevas necesidades
institucionales, lo cual limita tanto el desempefio docente como el aprendizaje de los
alumnos. Aulas poco equipadas, laboratorios insuficientes y carencia de recursos

tecnoldgicos son factores que afectan el desarrollo de una educacion de calidad.

En un contexto en el que los estudiantes pertenecen a familias con mayores recursos
economicos y expectativas mas altas, la falta de infraestructura moderna se convierte en una
debilidad evidente. La institucion carece de equipos informaticos suficientes, conectividad
estable y herramientas digitales que permitan una ensefianza innovadora y adaptada a los

retos del siglo XXI.

2.8 Desemperio docente: asistencia, puntualidad y compromiso

Uno de los aspectos que mas preocupa a la institucién en su situacion actual es el desempefio
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laboral de los docentes, especialmente en lo relacionado con la asistencia y puntualidad. El

control de ingreso y salida aun se lleva a cabo de manera manual, mediante un registro fisico

en el que cada profesor firma diariamente. Esta modalidad, ademéas de ser poco confiable,
dificulta el seguimiento de la puntualidad y genera inconsistencias en los registros. En la
Unidad Educativa no se cuenta con herramientas tecnologicas para realizar control y
seguimiento de la puntualidad y asistencia lo cual es una desventaja competitiva ante otras
instituciones del medio y puede radicar directamente en el aprendizaje de los estudiantes.

La inexistencia de un sistema de evaluacion docente, lo cual es el motivo del presente
trabajo, ha provocado la ausencia de conocimiento y consciencia sobre su desempefio y la
inexistencia de feebcakss de mejoramiento y creacion de estrategias de mejora continua,

siendo nuevamente un factor que afecta al aprendizaje de los estudiantes.

2.9 Eficacia educativa y resultados de estudio

La inexistencia de un sistema de evaluacion conjuntamente con las falencias
infraestructurales y de tecnologia han influido en la calidad educativa de la Unidad Educativa
Fae N°2, al momento de culminar su formacion, presentan dificultades para competir con
estudiantes de otras instituciones, que cuentan con procesos de gestion mas solidos y
recursos mas avanzados. Esto se traduce en menores posibilidades de acceder a

universidades de prestigio o de desenvolverse en escenarios académicos de alta exigencia.

La comunidad educativa percibe este bajo rendimiento como un sintoma de la falta de
innovacion en las practicas docentes y de la necesidad de implementar cambios estructurales
gue garanticen un aprendizaje significativo. La institucion, al encontrarse en una etapa de
transicion hacia un modelo fiscomisional, debe responder con mayor eficacia a estas

demandas para evitar un deterioro en su prestigio.

2.10 Restricciones internas

La situaciéon actual también se ve condicionada por diversas restricciones internas que

dificultan la implementacion de mejoras. Entre ellas destacan:

e Falta de recursos econdémicos, lo que impide realizar inversiones inmediatas en
infraestructura y tecnologia, debido a que no se encuentra el traspaso de ministerio

a ministerio.
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e Resistencia al cambio institucional, pues algunos docentes perciben los procesos
de evaluacion como amenazas en lugar de oportunidades de mejora, se encuentran
acostumbrados a otro ritmo sin presion, ya con personal militar tienen que cumplir
las ordenes establecidas y en el tiempo que se establece.

e Carencia de informacion confiable, ya que los registros fisicos y las encuestas
poco sistematizadas no permiten contar con datos precisos sobre la realidad del
desempefio laboral.

e Escasa cooperacion del personal, en algunos casos debido al temor a ser juzgados

0 sancionados por sus resultados.

Estas restricciones generan un ambiente de incertidumbre y limitan el rango de soluciones

que pueden aplicarse en el corto plazo.

2.11 Desafios y oportunidades

Pese a estas dificultades, la situacion actual de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 también
ofrece oportunidades para la mejora. La institucidn cuenta con un equipo docente altamente
preparado a nivel académico, con estudios de tercer y cuarto nivel, lo que constituye una
fortaleza para implementar procesos de capacitacion y actualizacion. De igual forma, al
volver a ser una institucion fiscomisional, las autoridades pueden generar alianzas con
diferentes actores educacionales para poder mejorar su clima organizacional.

La tarea sera el poder proponer un sistema para evaluar la calidad del desempefio con el que
laboran los docentes, en el cual se pueda apuntar a Ika mejora continua por medio de feed

backs constantes, impulsando asi el incentivo en los docentes y su aporte a la institucion.

2.12 Problema central y sus consecuencias

El principal problema que atraviesa la Unidad Educativa FAE Nro. 2 es la inexistencia de
un sistema de evaluacion docente, lo que repercute en la calidad del aprendizaje de los
estudiantes. Esta carencia ha ocasionado que los docentes no cuenten con retroalimentacion
sobre sus fortalezas y debilidades, limitando asi su posibilidad de mejorar. Ademas, el bajo
rendimiento académico de los estudiantes disminuye el prestigio institucional, dificultando

que la institucion se posicione como un referente en el sector educativo fiscomisional
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ubicada en Guayaquil.

El impacto més relevante de esta problematica es la brecha de competitividad que se genera
entre los estudiantes de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 y aquellos provenientes de otros
centros educativos con mejores procesos de gestion docente. Esto afecta directamente al
futuro académico y profesional de los estudiantes, quienes enfrentan mayores dificultades
para ingresar a instituciones de educacion superior de prestigio o para desenvolverse con
éxito en un mundo laboral cada vez méas competitivo, segln los resultados que cuenta el
INEVAL 2024 la Unidad Educativa no se encuentra en los resultados de las mejores

instituciones.

2.13 Restricciones y limitaciones

En el analisis de la situacion actual se han identificado diversas restricciones que dificultan
la implementacion de soluciones inmediatas. En primer lugar, existe una limitacion de
recursos, tanto econdémicos como tecnoldgicos, que impide invertir en equipos y
herramientas para un control mas efectivo del desempefio docente. Como segundo punto, se
ha evidenciado resistencia al cambio en algunos docentes ya que pueden imaginar que la
evaluacion es una herramienta para realizar despidos y hallar justificativos para ejecutarlo.
Es por ello que la herramienta propuesta en el presente trabajo debe ser socializada
adecuadamente a toda la comunidad educativa para asi poder despejar las dudas y miedos
que puedan tener los docentes y dejar en claro que la mejora continua es imprescindible para

el crecimiento institucional.

2.14 Posibles soluciones

La solucion planteada en el desarrollo del presente trabajo, consiste en evaluar el desempefio
del personal docente de manera integra para transformar los resultados en acompafiamiento
pedagdgico y formacion continua. Analizar diferentes aspectos como la puntualidad del
docente, sus habilidades administrativas y blandas, el manejo del aula y sus estudiantes
conjuntamente con el cumplimiento de los objetivos educativos, se busca potenciar el
proceso de ensefianza-aprendizaje. Esta iniciativa no solo impulsa el escalafon profesional
de los maestros, sino que posiciona a la Unidad Educativa como un referente de calidad

académica,
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2.15 Disefio Metodoldgico

El uso de encuestas que seran aplicadas en el modelo de evaluacion que se propone en el
trabajo facilitara el analisis de las interrogantes planteadas para disefiar el modelo y la

situacion actual de la institucion.

La flexibilidad en la aplicacion y obtencion de resultados cuantitativos lograran que la
herramienta de evaluacion sea (til y versétil para el andlisis de distintos fendmenos en

diferentes areas del conocimiento.

2.15.1 Tipo de investigacion.

Investigacion documental (Bibliogréfica). Se recurre a investigar en diferentes fuentes con
enfoque en papers, libros, trabajos similares que relacionen a la comunidad educativa,
articulos académicos, revistas y tesis de estudio, con lo cual se pueda recopilar informacién
veraz y confiable, con lo cual el marco tedrico sea fundamentado en evidencia y fuentes

verificables.

Investigacion de campo. En la investigacion de campo se mantuvo contacto directo con el
personal involucrado en el estudio y la problematica planteada, los docentes dotaron de
informacién de primera mano con lo cual la obtencion y procesamiento de datos no tuvo

mayores dificultades.

Investigacion cuantitativa- _ El proyecto de investigacion cuantitativa fue aplicada a los
docentes de la Unidad Educativa FAE Nro.2 con la finalidad de sustentar decisiones
correctas para la formulacion de la propuesta

2.15.2 Métodos.

Método inductivo. EI método inductivo fue importante el establecimiento de las relaciones
causa — efecto que se emplearon para reconocer los diversos factores presentes en la
investigacion, especificamente se identifico la relacion directa entre la variable de
desemperfio laboral y los factores que la afectan, con el objetivo de hallar las causas

especificas y su repercusion en la comunidad educativa.

2.15.3 Niveles de investigacion.

Investigacion descriptiva. Con este tipo de investigacion, se pudo identificar a las

28



caracteristicas y perfiles mas significativos de los docentes de la Unidad Educativa FAE
Nro. 2, considerandolos como arista fundamental en el proceso de ensefianza-aprendizaje

de los estudiantes del la Unidad Educativa.

2.15.4 Técnicas e instrumentos.

Técnica de encuesta. En este proyecto de investigacion se empled la técnica de encuesta, con
lo caula fue posible conseguir informacion confiable de los actores encuestados, los docentes
de la “Unidad Educativa FAE Nro. 2”7, cuyo desempefio impacta directamente en el

aprendizaje de los estudiantes.

Instrumento cuestionario.- Para medir el desempefio laboral se aplicé el cuestionario
desarrollado por Uria (2011), compuesto por 10 preguntas que evaltan tres factores distintos.
Cada item incluye varios niveles de respuesta, y el instrumento se administré a los docentes

de las jornadas matutina y vespertina de la institucién educativa.

Dicha herramienta se aplicé de la siguiente manera: el 09 de septiembre de 2025 a las 08:00
AM en la sala de docentes de la “Unidad Educativa FAE Nro. 2”, obteniendo la compilacion

de la investigacion necesaria de los docentes.

Técnicas de observacion. Se utilizé la técnica de observacion en esta investigacion, ya que
era necesario constatar directamente los factores de inconsistencia en el desempefio laboral
de los docentes de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 con efecto en el aprendizaje de cada

estudiante.

Instrumento: ficha de observacion. La utilizacion de la ficha de observacion facilito la
recoleccion de informacidn relevante, la cual sirvié como base para el disefio y desarrollo de
una propuesta orientada a corregir las deficiencias identificadas a partir de la aplicacion de

la técnica previamente mencionada.
Herramientas estadisticas

Programa SPSS._ Dominguez, J (2023) detalla que, la herramienta digital SPSS (paquete
estadistico para las ciencias sociales) es una herramienta modular que ha ofrecido durante
mas de 30 afios una amplia gama de procedimientos estadisticos aplicados al &mbito de las
ciencias sociales (p. 32). En el presente estudio, se empleara este programa para procesar y

analizar los datos obtenidos en la “Unidad Educativa FAE Nro. 2”.
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Se realiza un andlisis de promedios realizado en el programa SPSS para lo cual este permitio
determinar el nivel global de percepcion de los encuestados frente a cada una de las preguntas
de la encuesta, esto permite la interpretacion de los resultados. A través del célculo de la media
se identificaron las tendencias mas representativas, evidenciando los aspectos con mayor y
menor valoracion por parte de los participantes. Este procedimiento facilitd una interpretacion
clara de los resultados, al reflejar que segun los resultados la mayoria de docentes coinciden
que, si afecta las falencias presentadas en cada pregunta evaluada, constituyéndose asi en
una herramienta fundamental para la toma de decisiones y la mejora continua de las

deficiencias que cuenta esta Unidad Educativa FAE Nro. 2.
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Tabla 1. Principales hallazgos

Preguntas

Hallazgos (SPSS)

Interpretacion

¢La infraestructura
actual de la escuela es
adecuada para
desarrollar las
actividades
académicas?

La mayoria de
encuestados indico
desacuerdo, reflejando
un promedio bajo.

La comunidad docente considera
que la infraestructura actual no
cumple con las condiciones
necesarias para el aprendizaje,
afectando la comodidad, la
dinamica pedagdgicay el desarrollo
de actividades academicas.

¢La falta de espacios
fisicos afecta la calidad
del aprendizaje?

La mayoria mostré un
alto nivel de acuerdo
(promedios elevados).

Los docentes perciben que la
infraestructura inadecuada limita la
concentracion, el desarrollo de
actividades y compromete la
calidad del aprendizaje.

¢La instituciéon cuenta
con suficientes equipos
informaticos?

Predominan respuestas
negativas, con
tendencia marcada
hacia “en desacuerdo”.

Existe una clara carencia de
recursos tecnoldgicos, lo que afecta
la planificacion y ejecucion de las
clases.

¢Laausencia de
recursos tecnologicos
limita metodologias
innovadoras?

Los promedios
muestran alto acuerdo
entre los docentes.

La falta de tecnologia restringe la
innovacion educativa y obliga a
mantener practicas tradicionales.

¢EXxiste un proceso
formal de evaluacion

La mayoria indico que
no existe un sistema

La falta de evaluacion limita el
seguimiento, la retroalimentacion y

del desempefio estructurado. la mejora continua.

docente?

¢La falta de Alto nivel de acuerdo Sin evaluacion, la institucién no
evaluacion impide generalizado. puede reconocer buenas practicas ni
identificar fortalezas y detectar areas de mejora.
debilidades?

¢Existe resistencia al
cambio de modalidad
fiscal a fiscomisional?

Tendencia hacia
respuestas afirmativas.

La comunidad educativa presenta
incertidumbre y preocupacion
frente al cambio.

¢El proceso de
transicion hasido
comunicado de
maneraclaray
transparente?

La mayoria sefiala que
la informacién no ha
sido suficiente.

La comunicacion institucional es
débil, lo que genera
desconocimiento y resistencia.

¢Lainstitucion
dispone de un sistema
confiable para control
de asistencia?

Respuestas
mayoritariamente
negativas.

El control manual genera
imprecisiones y dificulta la
supervision objetiva.

¢Laausencia de

sistema biométrico
dificulta el registro
real de asistencia?

Alto acuerdo entre los
encuestados.

La falta de un registro automatizado
afecta la transparencia y exactitud
del control laboral.
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Los hallazgos obtenidos a partir de las encuestas procesadas en SPSS evidenciaron una serie
de problematicas que afectan directamente el desempefio docente y la calidad educativa: la
mayoria de los encuestados manifestd que la infraestructura es insuficiente, que la falta de
espacios fisicos y recursos tecnoldgicos limita la aplicacion de metodologias innovadoras, y
que no existe un proceso formal y sistematico de evaluacion del desempefio docente.
Asimismo, se identifico resistencia al cambio institucional y deficiencias en la comunicacién
del proceso de transicion, ademas de la ausencia de un sistema biométrico confiable para el
control de asistencia. se aplicaron analisis descriptivos basados en porcentajes y graficos, lo
que permitio visualizar con claridad las tendencias de las respuestas. Estos resultados revelan
vacios criticos en la gestion académica y administrativa que requieren un mecanismo
estructurado para su seguimiento y mejora. En este contexto, la implementacion del modelo
de evaluacion propuesto basado en una estructura 360°, un comité evaluador plural y fases
claras de aplicacion y analisis se vuelve fundamental, pues permite identificar fortalezas y
debilidades con objetividad, promover la retroalimentacion profesional, generar planes de
mejora personalizados y establecer indicadores de seguimiento continuo. Al vincular los
hallazgos con un proceso evaluativo riguroso, la institucion puede tomar decisiones
informadas, elevar el desempefio docente y fortalecer la calidad educativa de la Unidad
Educativa FAE Nro. 2.

2.15.5 Pregunta Cientifica.

¢En qué medida la implementacion de un sistema de evaluacion del desempefio laboral de
los docentes basado en una buena comunicacion, infraestructura favorable, motivacion y
recompensas, seguimiento trimestral mejora los resultados de aprendizaje de los estudiantes
en la Unidad Educativa FAE Nro. 2, bajo condiciones de recursos limitados y resistencia al

cambio institucional, durante un periodo de 12 meses?

En esta investigacion se establece la relacion entre la ensefianza y el aprendizaje de los
estudiantes y el desempefio laboral de los docentes de la “Unidad Educativa FAE Nro. 2”.
Se identifico que la presencia de cuatro factores de comunicacion interna, reconocimientos,
relaciones interpersonales en el trabajo y condiciones del espacio fisico contribuye a generar
un ambiente laboral ineficaz y desfavorable, debido a que no existe una adecuada
comunicacion entre personal directivo y los docentes, los mismos no son motivados ni
recompensados en muchas circunstancias, no tienen una buena relacion y el espacio en el

que laboran no es lo suficientemente adecuado.
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2.15.6 Poblaciony muestra.

La investigacion considerara la totalidad de los integrantes de la Unidad Educativa FAE N.°
2, ubicada en el canton Guayaquil, provincia de Guayas. Debido a que la poblacion es
reducida, no se realizara un muestreo; por lo tanto, se incluira al 100 % de los sujetos que

conforman la poblacion objeto de estudio en este proyecto.

Poblacion objeto de analisis: Docentes

Frecuencia: 35

Tabla 2. Poblacién objeto de analisis

Poblacidn objeto de analisis Frecuencia

Docentes 35

Observacidn: Datos obtenidos a través de la investigacién de campo
Realizado por: los autores

2.15.7 Andlisis e Interpretacion de la Encuesta.

1. ¢ Lainfraestructura actual de la escuela es adecuada para desarrollar las
actividades académicas?

Tabla 3. Tabla pregunta 1

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 17 48,6% 48,6% 48,6%

acuerdo

De acuerdo 4 11,4% 11,4% 11,4%

Nideacuerdonien 8 22,9% 22,9% 22,9%

desacuerdo

En desacuerdo 4 11,4% 11,4% 11,4%

Totalmente en 2 5,7% 5,7% 5,7%

desacuerdo

Fuente: Encuesta
Realizado por: autores
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¢Lainfraestructura actual de la escuela es adecuada
para desarrollar las actividades académicas?

\

4

B TOTALMENTE DE ACUERDO uDE ACUERDO

NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 1. Pregunta 1

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

INTERPRETACION

En base a estos resultados el anélisis de frecuencias y porcentajes muestra que la gran
mayoria de los docentes encuestados se encuentran totalmente de acuerdo en que la
infraestructura actual de la Unidad Educativa es insuficiente y poco adecuada para
desarrollar las actividades académicas. Este hallazgo evidencia una percepcion generalizada
sobre las limitaciones fisicas del plantel, las cuales afectan directamente la calidad del
proceso de ensefianza—aprendizaje, dificultan la implementacion de estrategias pedagdgicas

y reducen el confort y la eficiencia dentro del aula.

2. ¢ La falta de espacios fisicos (aulas, laboratorios, areas comunes) afecta la calidad
del aprendizaje de los estudiantes?

Tabla 4. Pregunta 2

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 18 51,4% 51,4% 51,4%

acuerdo

De acuerdo 9 25,7% 25,7% 25,7%

Ni de acuerdo ni 7 20,0% 20,0% 20,0%

en desacuerdo

En desacuerdo 0 0% 0% 0%

Totalmente en 21 2,9% 2,9% 2,9%

desacuerdo
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Nota: Encuesta
Elaborado por: autores

¢ La falta de espacios fisicos (aulas, laboratorios, areas
comunes) afecta la calidad del aprendizaje de los
estudiantes?

\

B TOTALMENTE DE ACUERDO m DE ACUERDO
NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 2. Pregunta 2

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

INTERPRETACION

Los resultados permiten observar que una gran parte de los docentes encuestados coincide
plenamente en que la carencia de espacios fisicos adecuados incide de manera negativa en
el aprendizaje de los estudiantes. Este hallazgo refleja que la falta de ambientes apropiados
para las actividades académicas limita el desarrollo de estrategias pedagogicas efectivas y

afecta la calidad del proceso educativo.

3. ¢ Lainstitucion no cuenta con suficientes equipos informaticos (computadoras,
proyectores, internet) para apoyar los procesos de ensefianza?

Tabla 5. Pregunta 3

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 12 34,3% 34,3% 34,3%

acuerdo

De acuerdo 11 31,4% 31,4% 31,4%

Ni de acuerdonien 8 22,9% 22,9% 22,9%

desacuerdo

En desacuerdo 2 5,7% 5,7% 5,7%

Totalmente en 2 5,7% 5,7% 57%

desacuerdo
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Nota: Encuesta
Elaborado por: autores

¢La institucion cuenta con suficientes equipos
informaticos (computadoras, proyectores, internet)
para apoyar los procesos de ensefianza?

\
@

= TOTALMENTE DE ACUERDO = DE ACUERDO
NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 3. Pregunta 3

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

INTERPRETACION

Segun estos resultados se puede demostrar que un elevado porcentaje de los docentes
encuestados estan totalmente de acuerdo que la Unidad Educativa no cuenta con equipos
informaticos y esto perturba en el aprendizaje de los alumnos. Este hallazgo muestra que la
falta de computadoras, proyectores y acceso adecuado a tecnologias limita el desarrollo de
clases mas dinamicas, restringe el uso de recursos digitales y dificulta la implementacion de

metodologias que favorecen un aprendizaje mas efectivo y actualizado.

4. ¢ La ausencia de recursos tecnoldgicos limita la implementacion de metodologias
innovadoras en el aula?

Tabla 6. Pregunta 4

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 21 60,0% 60,0% 60,0%

acuerdo

De acuerdo 3 8,6% 8,6% 8,6%

Nideacuerdonien 9 25,7% 25,7% 25,7%

desacuerdo

En desacuerdo 1 2,9% 2,9% 2,9%

Totalmente en 1 2,9% 2,9% 2,9%

desacuerdo
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Nota: Encuesta
Elaborado por: autores

¢La ausencia de recursos tecnologicos limita la
implementacion de metodologias innovadoras en el
aula?

m TOTALMENTE DE ACUERDO m DE ACUERDO
NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 4. Pregunta 4

Nota: Informacion extraida de encuesta
Elaborado por: autores

INTERPRETACION

A partir de los resultados analizados, se observa que la mayoria de los docentes encuestados
esta totalmente de acuerdo en que la Unidad Educativa no dispone de los recursos
tecnoldgicos necesarios, lo cual limita significativamente los procesos de ensefianza y
aprendizaje. La falta de equipos actualizados y de herramientas tecnoldgicas adecuadas
impide que los estudiantes accedan a experiencias educativas acordes con los avances
tecnoldgicos actuales, afectando su desarrollo académico y sus competencias digitales. Se
identifica una carencia de recursos tecnoldgicos esenciales, lo que restringe la innovacién
pedagdgica y limita la calidad del aprendizaje estudiantil, evidenciando la necesidad urgente

de fortalecer la infraestructura tecnoldgica institucional.

5. ¢En la institucién se aplica un proceso formal y sistematico de evaluacion del

desempefio docente?
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Tabla 7. Pregunta 5

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 15 42,9% 42,9% 42,9%

acuerdo

De acuerdo 14 40,0% 40,0% 40,0%

Ni de acuerdo ni en 4 11,4% 11,4% 11,4%

desacuerdo

En desacuerdo 1 2,9% 2,9% 2,9%

Totalmente en 1 2,9% 2,9% 2,9%

desacuerdo

Fuente: Resultados derivados de la encuesta

Realizado por: autores

¢Enlainstitucion no se aplica un proceso formal y
sistematico de evaluacion del desempefio docente?

= TOTALMENTE DE ACUERDO = DE ACUERDO
= NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
®mTOTALMENTE EN DESACUERDO

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

Figura 5. Pregunta 5

INTERPRETACION

En base a estos resultados se puede evidenciar que la mayoria de los docentes encuestados
estan totalmente de acuerdo que la Unidad Educativa no cuenta con un sistema de evaluacion
del desempefio docente, situacion que se considera necesaria para fortalecer el aprendizaje
de los estudiantes. Este hallazgo refleja la percepcion generalizada de que la ausencia de un
proceso evaluativo impide identificar fortalezas y areas de mejora en la practica pedagdgica,
limitando asi la posibilidad de implementar acciones que contribuyan a elevar la calidad

educativa.
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6. ¢ La falta de evaluacién del desempefio limita la identificacion de fortalezas y
debilidades en la labor docente?

Tabla 8. Pregunta 6

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 11 31,4% 31,4% 31,4%

acuerdo

De acuerdo 14 40,0% 40,0% 40,0%

Ni de acuerdo ni en 4 11,4% 11,4% 11,4%

desacuerdo

En desacuerdo 2 5,7% 5,7% 5,7%

Totalmente en 4 11,4% 11,4% 11,4%

desacuerdo

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

¢ La falta de evaluacién del desempefio limita la
identificacion de fortalezas y debilidades en la labor
docente?

®TOTALMENTE DE ACUERDO = DE ACUERDO
NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 6. Pregunta 6

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

INTERPRETACION

En base a estos resultados se puede evidenciar que la mayoria de los docentes encuestados
estan totalmente de acuerdo que la Unidad Educativa no cuenta con un instrumento de
evaluacion del desempefio y esto no permite visualizar las fortalezas y debilidades de cada
docente referente al aprendizaje de los alumnos, el no contar con un instrumento de

evaluacion del desempefio docente dificulta el poder identificar las fortalezas y debilidades
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de cada docente en relacion con el aprendizaje de los estudiantes. Este hallazgo refleja la
necesidad de contar con un mecanismo estructurado que permita valorar objetivamente la

practica pedagdgica y orientar acciones de mejora que favorezcan la calidad educativa.

7. ¢Existe resistencia por parte de la comunidad educativa (docentes, padres,
estudiantes) frente al cambio de modalidad de fiscal a fiscomisional?

Tabla 9. Pregunta 7

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 14 40,0% 40,0% 40,0%

acuerdo

De acuerdo 11 31,4% 31,4% 31,4%

Ni de acuerdo ni en 7 20,0% 20,0% 20,0%

desacuerdo

En desacuerdo 1 2,9% 2,9% 2,9%

Totalmente en 2 5,7% 5,7% 5,7%

desacuerdo

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

¢ Existe resistencia por parte de la comunidad
educativa (docentes, padres, estudiantes) frente al
cambio de modalidad de fiscal a fiscomisional?

A

= TOTALMENTE DE ACUERDO = DE ACUERDO
= NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
®mTOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 7. Pregunta 7

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores
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INTERPRETACION

En base a estos resultados se puede evidenciar que la mayoria de los docentes encuestados
estan totalmente de acuerdo que la Unidad Educativa no cuenta con los medios necesarios
que debe tener la institucion de pasar de fiscal a fiscomisional. Esta limitacion afecta la
implementacion de herramientas modernas como el modelo de evaluacion 360°, el cual
requiere recursos, infraestructura y sistemas organizados para valorar el desempefio
docente desde multiples perspectivas. Se identifica una insuficiencia de recursos y medios
institucionales que impide aplicar adecuadamente modelos integrales de evaluacion, como
el 360°, dificultando la identificacion de fortalezas y areas de mejora del personal docente,
lo que repercute en la calidad educativa y en la preparacién institucional para el cambio de
estatus.

8. ¢ El proceso de transicion ha sido comunicado de manera claray transparente a
toda la comunidad educativa?

Tabla 10. Pregunta 8

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 4 11,4% 11,4% 11,4%

acuerdo

De acuerdo 15 42,9% 42,9% 42,9%

Ni de acuerdo ni 10 28,6% 28,6% 28,6%

en desacuerdo

En desacuerdo 3 8,6% 8,6% 8,6%

Totalmente en 3 8,6% 8,6% 8,6%

desacuerdo

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores
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¢El proceso de transicién no ha sido comunicado de
manera claray transparente a toda la comunidad
educativa?

B TOTALMENTE DE ACUERDO = DE ACUERDO
NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 8. Pregunta 8

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

INTERPRETACION

En base a estos resultados se puede evidenciar que la mayoria de los docentes encuestados
estan totalmente de acuerdo que la Unidad Educativa no ha dado a conocer de manera clara
y transparente la transicién de la institucion. Esta falta de informacién afecta la comprension,
participacion y preparacion del personal frente a los cambios que implica pasar de fiscal a
fiscomisional, lo cual también limita la aplicacién de modelos de gestion y evaluacion que
requieren claridad organizacional y alineacion de todos los actores. Se identifica una
deficiente socializacion del proceso de transicion institucional, lo que genera incertidumbre
en el personal docente e impide una adecuada articulacion de estrategias y modelos de
evaluacion que fortalezcan el desempefio y la calidad educativa.

9. ¢La institucion dispone de un sistema confiable para el control de asistencia 'y
puntualidad de los docentes?

Tabla 11. Pregunta 9

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Totalmente de 25 71,4% 71,4% 71,4%
acuerdo
De acuerdo 7 20,0% 20,0% 20,0%
Ni de acuerdo ni en 2 5,7% 5,7% 5,7%
desacuerdo

42



En desacuerdo 1 2,9% 2,9% 2,9%
Totalmente en 0 0,0% 0,0% 0,0%
desacuerdo

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

¢La institucién dispone de un sistema confiable parael
control de asistencia y puntualidad de los docentes?

®TOTALMENTE DE ACUERDO
®DE ACUERDO
NI ACUERDO NI DESACUERDO
EN DESACUERDO
B TOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 9. Pregunta 9

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

INTERPRETACION

En base a estos resultados se puede evidenciar que la mayoria de los docentes encuestados
estan totalmente de acuerdo que la Unidad Educativa no tienen un sistema de confiable de
asistencia y puntualidad de cada docente. Esta ausencia de un mecanismo formal y preciso
dificulta el seguimiento real del cumplimiento de la jornada laboral, afectando la
organizacion interna y la transparencia en los procesos institucionales. Se identifica una
debilidad en el control administrativo, ya que la falta de un sistema confiable de registro de
asistencia limita la supervision adecuada del desempefio docente y afecta la eficiencia

institucional generando un malestar entre compafieros.

10. ¢ La ausencia de un sistema biometrico dificulta llevar un registro real del
cumplimiento de la jornada laboral docente?
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Tabla 12. Pregunta 10

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Valido Totalmente de 19 54,3% 54,3% 54,3%

acuerdo

De acuerdo 11 31,4% 31,4% 31,4%

Ni de acuerdo ni en 3 8,6% 8,6% 8,6%

desacuerdo

En desacuerdo 1 2,9% 2,9% 2,9%

Totalmente en 1 2,9% 2,9% 2,9%

desacuerdo

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

¢Laausencia de un sistema biométrico dificulta llevar un
registro real del cumplimiento de la jornada laboral
docente?

\

m TOTALMENTE DE ACUERDO m DE ACUERDO
NI ACUERDO NI DESACUERDO EN DESACUERDO
®ETOTALMENTE EN DESACUERDO

Figura 10. Pregunta 10

Fuente: Resultados derivados de la encuesta
Realizado por: autores

INTERPRETACION

Se puede notar que la mayor proporcion de los docentes encuestados estan totalmente de
acuerdo que la Unidad Educativa no tiene un biométrico que permita llevar un registro real
del cumplimiento de la jornada laboral del docente. La inexistencia de un sistema biométrico
constituye una debilidad significativa en los procesos administrativos de la institucion ya
que al no ser una herramienta inteligente o incluso solamente automatizada dificulta la
gestion eficiente del talento humano y los reportes que ellos generan para las autoridades, no

existen pruebas fisicas o documentales con fotografias que justifiquen los atrasos de los
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docentes. Implementar un sistema biométrico permitiria asegurar registros exactos, fortalecer
la rendicion de cuentas y optimizar los procesos administrativos relacionados con la jornada

docente.

2.15.8 Estudioy resumen de las 35 encuestas celebradas con los docentes.

Al analizar las encuestas, como resumen tenemos que la Unidad Educativa Fae N°2 tiene
varios problemas que afectan el dia a dia y el trabajo del personal docente, alumnos y
personal administrativo. Como primer punto tenemos a la infraestructura que es inadecuada,
lo que hace dificil dictar clases eficientemente. Ademas, la impuntualidad y la falta de
computadoras o tecnologia frenan el uso de formas de ensefiar mas dindmicas y modernas.
Ademas no hay un sistema para evaluar a los docentes, es casi imposible saber en qué estan
fallando y cdmo ayudarlos a mejorar, por ello la propuesta de evaluacion consta de feedbacks
de mejoramiento constante.

No debemos olvidar la inexistencia en el control de asistencia y puntualidad de los docentes
que afecta directamente a los alumnos y su aprendizaje.

El cambio al régimen fiscomisional ha desatado varias polémicas en la comunidad educativa
debido a la falta de informacién por parte de las autoridades a los padres de familia y
alumnos.

Todos los docentes de la Unidad Educativa FAE Nro. 2 coinciden en que la institucion
enfrenta serias dificultades que afectan su labor y el proceso educativo. Reconocen la falta
de infraestructura adecuada, la carencia de equipos informaticos y recursos tecnolégicos, asi
como la inexistencia de espacios apropiados para las clases. También manifiestan
preocupacion por la impuntualidad y la ausencia de un sistema de evaluacion y control
docente. En conjunto, consideran urgente contar con una estrategia de fortalecimiento del
desempefio laboral y elevar la calidad de ensefianza para los estudiantes.

Todos estos factores evidencian la necesidad urgente de implementar un modelo de gestion

que fortalezca el desemperio laboral, fomente la responsabilidad institucional y promueva la
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calidad educativa. De esta manera, se lograria mejorar el compromiso docente, optimizar los

procesos academicos y elevar el nivel de aprendizaje de cada estudiante, contribuyendo asi

al desarrollo integral de la comunidad educativa.

Tabla 13. Analisis de resultados de acuerdo a los hallazgos obtenidos

Aspecto evaluado  Hallazgos / Consecuencias Propuesta de
Problemas mejora
identificados

Infraestructura No cuenta con Dificultael proceso  Gestionar
aulas ni espacios de educacion y proyectos de
fisicos adecuados afecta la mejora o
para el desarrollo comodidad de adecuacion de
de clases. docentes y espacios fisicos.

estudiantes.

Recursos No existen equipos  Limita el uso de Dotar de equipos

tecnologicos

informaticos ni

herramientas

informaéticos y

recursos digitales y acceso ainterneta
tecnolégicos metodologias docentes y
suficientes. innovadoras. estudiantes.
Gestion del Se evidencia Afecta la Implementar un
personal, no impuntualidad y organizacion sistema digital de
cuenta con un falta de control de institucional y el control de
biométrico, ni asistencia docente.  cumplimiento de asistencia.
Sistema de control horarios
académicos.
Evaluacion No se cuenta con No se pueden Disefiar e
docente un sistema formal identificar implementar un
de evaluacion del ~ fortalezas ni sistema de
desempefio. debilidades del evaluacion
personal docente. continua 'y
formativa.
Transicion Resistencia al Genera Socializar
institucional cambio de fiscal a incertidumbre y adecuadamente el
fiscomisional y desconfianzaenla  proceso de
falta de comunidad transicion y
comunicacion del educativa. fomentar la

Proceso.

participacion.

Nota: Informacion extraida de encuesta
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Elaborado por: autores

Resistencia al cambio institucional

Ausencia de evaluacién docente

Impuntualidad y falta de control docente

Falta de recursos tecnoldgicos

Infraestructura inadecuada

Figura 11. Principales probleméticas identificadas en la Unidad Educativa

Nivel de afectacidn (%)

60 80

La figura 11 refleja que la infraestructura inadecuada (90%) y la falta de recursos

tecnologicos (85%) son los problemas mas criticos dentro de la Unidad Educativa, seguidos

por la resistencia al cambio (80%) y la ausencia de evaluacion docente (75%). Estos

resultados evidencian la necesidad de implementar un modelo de mejora del desempefio

laboral que permita fortalecer la gestién institucional y elevar la calidad educativa.

Tabla 14. Proceso de recoleccion y analisis de datos

Procedimiento Fuentes de datos ~ Técnica de Instrumento Presentacion de
recoleccion resultados de
analisis

Fase 1 (Analizar  Investigar las  Articulos Bases tedricas Propuesta estratégica
los fundamentos bases tedricas y  cientificos, para elevar el
tedricos del cientificas del revistas, google desempefio laboral
desempefio desempefio académico. de los docentes de la
laboral) laboral en la Unidad Educativa

Unidad Educativa FAE Nro. 2.

FAE Nro. 2.

Seleccion de

fuentes primarias
y secundarias.
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Recopilacion  de
informacion
bibliografica.

Sintetizar la
informacion
recolectada.

FASE 2 Disefio y eleccion  Modelo de mejora  Matriz de Propuesta
de un método e  desempefio recoleccion de estratégica para
instrumento laboral informacion elevar el
destinados a la desempefio
obtencién de laboral de los
informacion docentes de la
Aplicacion Unidad Educativa
practica de los FAE Nro. 2.
instrumentos
disefiados para la
obtencién de
informacion en la
Unidad Educativa
Realizar el analisis
y lainterpretacion
de la informacion
recopilada en la
institucion..
Elaboracién de un Propuesta

FASE 3 modelo para Modelo de mejora  Matriz de estratégica para
optimizar el Desempefio laboral ~ Recoleccion de elevar el
desempefio laboral informacion. desempefio laboral
del personal de los docentes de

docente de la
Unidad Educativa
FAE Nro. 2.

la Unidad
Educativa FAE
Nro. 2.
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3. DESARROLLO DE LAPROPUESTA PARA LA EVALUACION DEL

DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD EDUCATIVA FAE N°2

3.1 Generalidades sobre los Modelos de evaluacion del desempefio laboral
Para establecer un modelo de evaluacion del desempefio laboral es necesario analizar varios

modelos que a lo largo del tiempo han sido estudiados e implementados en diferentes areas

como la educacion, medicina, industria, etc.

El modelo estudiado y escogido permitird al empleador, en nuestro caso al rector de la
Unidad Educativa, conocer el rendimiento de los docentes y poder realizar retro

alimentaciones para la mejora continua.

El rendimiento laboral constituye un pilar determinante para el éxito institucional; en este
sentido, la sincronizacion entre las funciones del personal y los objetivos estratégicos de la
entidad garantiza que el esfuerzo colectivo se materialice en una mayor rentabilidad
financiera. (Durén, 2020)

En nuestro caso, la organizacion es la Unidad Educativa Fae N°2, la cual posee sus objetivos
estratégicos a nivel educativo establecidos y el evaluar el desempefio laboral se traducira en

beneficios relacionados con la reputacion y calidad de aprendizaje en los estudiantes.

Aplicar evaluaciones de desempefio con un adecuado modelo traerd muchos beneficios para
la institucién educativa, estos podrian ser: incentivar al personal de la comunidad, skills de
comunicacion, socializacion de las actividades acordes a su cargo, reditos, trabajar en la

mejora continua del desempefio, etc (Gonzélez et al., 2020)

El modelo que escojamos y establezcamos podra ser un mecanismo para fortalecer el capital
humano, en este caso los docentes de la institucion, el objetivo sera identificar las fortalezas

y debilidades de los mismos y tener seguimientos constantes para poder mejor su desempefio

Este pensamiento nace del concepto de la evaluacion de desempefio, cuyo concepto “el
proceso de medir y evaluar el desempefio de los empleados, como individuos o0 equipos, y la

aplicacion de los resultados para desarrollar o mejorar su rendimiento”.
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Finalmente, el modelo que se desarrolle para la evaluacion del desempefio debera tener sus
objetivos claros ya que deberéan ser socializados con los docentes y que conozcan bajo que
criterios estan siendo evaluados para que puedan recibir retroalimentaciones y sientan que
su trabajo esta siendo reconocido, el no hacerlo puede ocasionar insatisfaccion, falta de
compromiso y motivacion que pueden influir de manera negativa al desempefio de la

institucion educativa.

3.2 Competencias de los estudiantes en relacion con el analisis del desempefio

educativo de los docentes.

3.2.1 Definicion de competencias para el sistema educativo ecuatoriano 2025

Es importante enfocar y ponderar a la evaluacion con el cumplimiento y desarrollo de las

competencias de los estudiantes en cada una de sus materias.

Segun el marco curricular competencial de aprendizajes y el curriculo vigente en Ecuador
para el afio 2025 se identifican las siguientes competencias organizadas mediante areas de

aprendizaje, que se espera los estudiantes deban cumplir.

Ciudadania mundial y

|

Apreciacion y desarrollo
cultural y artistico

Desarrollo sostenible y
ambiente

Actividad Fisica, deporte,
bienestar y vida saludable

Figura 12. Areas de aprendizaje del Ministerio de Educacion del Ecuador

Fuente: (Ministerio de Educacion, 2023)
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Ahora bien, se identifican a continuacion las competencias segun el &rea a la que
pertenecen. En la tabla 14, es posible observar a las competencias a detalle que
corresponden al &rea integradora

Tabla 15. Competencias segun el area integradora

Competencia

Definicién

Ciudadania mundial y
conciencia cultural

Conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes de diversa indole que articuladas
permiten comprender el entorno social en el que se vive, partiendo desde lo mas
cercano hasta las relaciones globales; convivir en sociedad reconociendo la propia
identidad y la diversidad cultural para ejercer una ciudadania democratica,
responsable que fortalezca el estado de derecho y que valore el desarrollo cultural
como parte de la evolucion y progreso de la humanidad, con una perspectiva histérica
e intercultural, incorporando una mirada sostenible, y valorando el patrimonio
cultural material e inmaterial.

Apreciacion y
desarrollo cultural y
artistico

Capacidades para apreciar, disfrutar y participar en expresiones artisticas y culturales
diversas, incluyendo el reconocimiento y la valoracion de la produccion artistica local
y nacional, asi como el desarrollo de habilidades de expresion creativa de ideas,
experiencias y emociones en una variedad de medios; capacidad para conocer,
comprender y valorar criticamente diferentes manifestaciones culturales y artisticas.

Desarrollo sostenible y
ambiente

Integra conocimientos, actitudes y practicas para tomar decisiones informadas
relacionadas a la integridad ambiental, la viabilidad econdmica y la construccion de
una sociedad justa para las generaciones actuales y futuras, respetando la diversidad
cultural y promoviendo la preservacion y sostenimiento del patrimonio natural local,
nacional y mundial.

Actividad fisica,
deporte, bienestar y
vida saludable

Conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes que articulados permiten a los
estudiantes el desarrollo de las habilidades individuales y la capacidad para influir
sobre los factores que determinan su salud desde una perspectiva integral,
considerando la nutricion adecuada, asi como la salud mental y la sexualidad integral,
incluyendo la promocion de la actividad fisica y el desarrollo deportivo.

Fuente: (Ministerio

de Educacién, 2023)

En latabla 15 es posible observar a las competencias a detalle que corresponden al

area de innovacion.
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Tabla 16. Competencias del area de innovacion

Competencia

Definicion

Gestion financiera y
emprendimiento

Se refiere a las capacidades evidenciadas en la toma de decisiones en el ambito de
las finanzas cotidianas y personales, asi como en diversos aspectos de su futuro
proximo con base en el conocimiento y la comprension del contexto econdmico
local, regional y mundial, con el fin de fortalecer la igualdad de oportunidades.
Incluye la gestion de recursos financieros, no financieros, asi como los postulados
que contempla la economia social y solidaria.

Competencias digitales

Conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que habilitan el uso seguro,
ético y critico de las tecnologias de la sociedad de la informacién, comunicacion,
aprendizaje, conocimiento, empoderamiento y participacién. Implica el uso de
sistemas digitales para obtener, evaluar, almacenar, producir, presentar e
intercambiar informacion, y comunicarse y participar en redes de colaboracién a
través de Internet.

Competencias cientifico
técnicas

Estas competencias permiten comprender los conceptos y las teorias de la ciencia,
aplicar los procedimientos de la investigacion cientifica y tecnoldgica para entender
y explicar el entorno, buscar soluciones a situaciones presentes en su contexto a
partir de la evidencia empirica y uso de la tecnologia, asi como el desarrollo de
hahilidades de investigacion y experimentacién.

Aprender a aprender/
metacognicion

Capacidad para desarrollar habilidades de aprendizaje auténomo y continuo, asi
como para investigar y reflexionar sobre su propio proceso educativo, identificar el
error como parte del proceso de aprendizaje y utilizar estrategias efectivas de
estudio y de resolucién de problemas.

Fuente: (Ministerio de Educacion, 2023)

3.2.2 Evaluacién de competencias segun evaluacion PISA 2025

Cada centro educativo puede tener diversas formas de realizar la evaluacion de competencias

descritas en el apartado anterior, dentro de las mismas podemos tener a las estrategias de

recirculacién, elaboracidn, organizacion, recuperacion e integracion (Hincapié y Araujo,

2022)

Para la propuesta de evaluacion del desempefio docente serd importante tener los resultados

de evaluacion de las competencias de los estudiantes que se han establecido en el curriculo

2025 del Ministerio de Educacién Ecuatoriano, expuestos en el numeral anterior.

La evaluacion de las
evaluacion PISA 202

alumnos para aplica

competencias se las realizara por medio de la escala establecida en la
5, la cual posee como objetivo fundamental graduar la habilidad de los

r conocimientos demostrando que su habilidad y entendimeinto se

demuestran mediante su capacidad de manifestar un conjunto especifico de competencias.

A continuacion, en la tabla 16, se muestra la escala mencionada, la cual consta de 6 niveles,

esta escala es descrip

tiva.
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Para medir qué tan competente es alguien, debemos basarnos en como se aprende realmente,

no solo adivinar segun las preguntas que resultaron dificile (PISA, 2025):

Tabla 17. Escala de Evaluacion PISA 2025

NIVEL DESCRIPCION

6 En el nivel 6, En escenarios desconocidos, los estudiantes combinan ideas de
distintas ciencias para armar modelos que les permitan entender, criticar y
explicar como funciona el mundo.

5 En el nivel 5, al usar ideas cientificas importantes, los estudiantes pueden
entender mejor los fenémenos del dia a dia y anticipar resultados en
cualquier escenario.

4 En el nivel 4, los alumnos pueden crear y revisar explicaciones sobre coémo
funciona el mundo usando principios cientificos avanzados y diferentes tipos
de gréaficos o esquemas.

3 En el nivel 3, los estudiantes usan apoyos para entender fendmenos
cientificos de dificultad media. También son capaces de analizar un modelo
bésico para encontrar sus ventajas y sus fallas

2 En el nivel 2, entender conceptos de aspecto cientifico apropiado partiendo
de algn concepto no cientificos del diario vivir, la demanda cognitiva sera
media

1A En el nivel 1a, En situaciones cotidianas o conocidas, los alumnos pueden
reconocer explicaciones de hechos simples usando informacion cientifica
béasica

1B En el Nivel 1b, Los estudiantes son capaces de reconocer ideas cientificas simples
sobre cosas comunes basandose en lo que han visto antes o en lo que recuerdan de
su vida cotidiana.

1C En el nivel 1c, En situaciones muy comunes, los alumnos pueden identificar
explicaciones sobre hechos sencillos usando lenguaje normal, simplemente
recordando cosas basicas que han visto en su dia a dia.

Fuente: Propia, basada en el framework (PISA, 2025)
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La evaluacion por competencias que se entregue tendria el siguiente formato, contenido en
la Tabla 17.

Tabla 18. Modelo de evaluacion por competencias estudiantiles

ESCALAPISA  TOTAL
' 2025
Area Competencias 1 2 3 45

Ciudadania y cultura consiente 24
Integradora Aspectos artisticos culturales
Desarrollo sostenible y ambiente

Educacién fisica y deporte

X | X|X|X o

Innovadora Gestion financiera y emprendimiento X 24
Aspectos de desarrollo X
informético
Habilidades cientificas X
Autorregulacién del X
aprendizaje

Puntaje total /48 48

Puntaje total / 100% 100%

Fuente: Investigacion propia

3.2.3 Analisis bibliométrico de modelos de evaluacion del desempefio laboral

Se conoce como el analisis bibliométrico a la metodologia que aplica métodos estadisticos y
matematicos para evaluar la produccion y actividad cientifica, identificando patrones,
tendencias y el impacto de la investigacion en un campo especifico a través de caracteristicas

como el nimero de publicaciones y citas de autores, instituciones o paises (ECOTEC, 2020).

Dentro de varios modelos de evaluacion existentes, podemos tomar palabras “key” descritas
en la figura 13, donde se visualizan a 3 partes importantes de color azul, turquesa y

conchevino que se interrelacionan.

Del estudio se identificaron a las estructuras mas relevantes: evaluacion por competencias,
evaluacion de 360°, modelo de incidentes criticos y la escala de calificaciones.
Adicionalmente, con este proceso se hallaron puntos relevantes relacionados a la evaluacién
del desempefio como ya lo son: la retroalimentacion, motivacion de los empleados y

compensaciones, los cuales fueron mencionados en el apartado anterior.
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Figura 13. Anélisis bibliométrico de palabras clave

Fuente: (Hincapié & Araujo, 2022)

3.2.4 Modelos de evaluacién del desempefio laboral

Luego de realizar el analisis bibliométrico del apartado anterior, se establecieron a 4 modelos
principales, en esta ocasion estableceremos un resumen de cada uno para poder analizar el
modelo que mejor se apegue en la evaluacion de los docentes de la Unidad Educativa FAE
N°2 e incluso poder unir a varios de ellos y formar una propuesta mas robusta basado en

varios modelos.

3.2.5 Evaluacién por competencias
En este modelo, por competencias, considera el evaluar las destrezas y aprendizajes y

comportamiento de los docentes en la unidad educativa en sus respectivos puestos de trabajo
0 asignaturas que imparten, segin Pereda, Berrocal y Alonso, la competencia puede ser “Las
conductas medibles que garantizan un rendimiento superior dentro de un cargo y una

empresa especifica” (Pereda et al., 2011)
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Segun este concepto, para poder establecer el modelo de evaluacidn, en la unidad educativa
primero se debe establecer las competencias especificas requeridas en cada area que cubren
determinados docentes, se debe también considerar las competencias genéricas o estratégicas

gue sean establecidas para alguna area especifica de trabajo o asignatura.

En nuestro caso, también se pueden establecer competencias generales para los docentes del
centro educativo, entendemos por generales a las competencias que cualquier docente
deberia manejar en su puesto de trabajo o asignatura asignada, dentro de las cuales podemos
tener al trabajo en equipo, cumplimiento de objetivos, innovacién en sus clases,
responsabilidad, puntualidad, compromiso, capacidad de aprender, liderazgo, tolerancia a la

presion e iniciativa (Carballo, 2019).

Para usar este método, en la unidad educativa se establecera el método de evaluacion de
las competencias descritas mediante el uso de una escala cualitativa dividida en 4 niveles:

deficiente, moderado, bueno y excelente.

En la figura 14, es posible observar el flujograma del modelo de evaluacion por

competencias que se ha descrito.

Definicion de Foriianon de Medicion de Analisis de

. los evaluadores )
competencias comptencias resultados
y evaluados

Figura 14. Flujograma evaluacion por competencias

Fuente: (Mora, 2020)

El método de evaluacion se puede establecer mediante la observacion directa a los docentes,
entrevistas o autoevaluaciones, con el objetivo de que una vez que se obtengan los

resultados, se de un feedback a los docentes y se inicien los planes de mejora continua.
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3.2.6 Evaluacion 360°
Se considera a las competencias, pueden ser las establecidas en el apartado anterior, desde

una perspectiva global y més amplia.

La evaluacion es enfocada en varios actores, en el que el docente recibe calificaciones,
comentarios sugerencias y feedbacks, los cuales pueden ser: profesores de diferentes areas,

area administrativa, area académica (Calle et al., 2024).

Para la evaluacion 360° en la Unidad Educativa podemos establecer que el diagnostico sea
especificamente por los compafieros de la misma &rea, compafieros de diferentes areas,
personal administrativo, alumnos, dirigentes de cada curso y padres de familia, con ello se
tendria una visién global del desempefio mediante fuentes internas y externas al plantel
educativo, estas personas pueden emitir juicios de valor y darnos a conocer de mejor forma

las fortalezas y debilidades de los docentes evaluados.

El método de evaluacion 360 ° se puede celebrar mediante el uso de encuestas basadas en
las habilidades del area académica a medir, esta encuesta guarda informacién del docente y
su area de desempefio mediante interrogantes del resto de la comunidad educativa

permitiendo medir sus destrezas relacionados con el &mbito personal y profesional.

A las destrezas se les debera asignar una ponderaciéon ya que cada area académica es
diferente y posee diferentes niveles de dificultad en la ensefianza, dedicacion, intuicion, trato
con los alumnos y padres de familia, de esta forma se podréa diferenciar a las competencias
gue sean mas importantes que otras y no poner en desventaja a los docentes que posean mayor

responsabilidad con areas académicas de mayor peso.

Por ejemplo, el agrado del estudiante hacia un docente de matematicas puede ser muy
diferente que el docente del area de educacion fisica, por ello, se deberia ponderar el factor
aceptacion del estudiante hacia el docente ya que el docente de matematicas estaria en
desventaja en la evaluacion del alumno, pero quiza en ventaja en la evaluacion del director

académico.

En la figura 15 es posible observar el flujograma del modelo de evaluacion 360° por que se

ha descrito.
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Figura 15. Flujograma de evaluacién 360°

Fuente: (Mora, 2020)

3.2.7 Incidentes criticos
El método de Incidentes Criticos consiste en una recopilacion de informacién sobre

incidentes ocurridos durante un periodo para aprender de esas experiencias y prevenir futuros

comportamientos positivos 0 negativos.
La conducta humana presenta rasgos excepcionales que llevan directamente al éxito o al
fracaso. Por ello, este enfoque ignora el comportamiento promedio y se centra exclusivamente

en las acciones sobresalientes o en los errores graves. (Gestion del Talento, 2020).

En esta parte, el superior, en nuestro caso rector de la institucion, observa y registra los
hechos excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos con respecto al
desempefio de sus subordinados, la planta docente en nuestro caso. Al final de la evaluacién
por incidentes criticos, en la retroalimentacion al docente, las acciones positivas deben
felicitarse y poner énfasis en mantenerlas y las que son negativas deben corregirse y

eliminarse.

En la figura 16 es posible observar el flujograma del modelo de incidentes criticos.

Identificacion de
comportamientos
criticos

Recopilacion de Analisis de
incidentes criticos resultados

Figura 16. Flujograma de incidentes criticos
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Fuente: (Mora, 2020)

2.3.8 Modelo de escala de calificaciones.

El método de escala de calificaciones se basa en evaluar a los empleados, en nuestro caso
docentes de acuerdo a factores predefinidos relacionados con las caracteristicas personales
y del puesto de trabajo, en la unidad educativa seria el &rea académica a la que pertenezcan.
Los factores establecidos se pueden calificar con una escala numérica del 1 al 5, sonde el
numero 1 sera un valor deficiente y el 5 como excelencia.

Aunque se establezcan estos niveles, se pueden utilizar mas dependiendo de las necesidades

e la evaluacion, se recomienda un minimo de 3 niveles y un maximo de 7 niveles,

demostrandose excelentes resultados (Carballo, 2019).

En este punto es importante también hablar del método de escala grafica que considera, “Es
la técnica de mayor uso debido a su facilidad operativa. Consiste en un formulario con
atributos clave para el cargo, donde el evaluador mide de forma detallada el grado en que el

empleado posee cada rasgo y cdmo estos influyen en la calidad de su trabajo.”

Este método puede ser evaluado de forma cualitativa y cuantitativa, se debera cambiar el
enfoque de cada pregunta para poder establecer cada tipo de evaluacion, para el método
cuantitativo, se puede disefiar una escala graduada de 5 puntos como el modelo de escala

de calificaciones.
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En la figura 17 se puede observar el flujograma del modelo de escala de calificacion

Definicion de Diseno de la Evaluacion R
SN Analisis de
criterios de escala de del
oy . 5 resultados
evaluacion calificaciones desempeno

Figura 17. Flujograma escala de calificaciones

Fuente: (Mora, 2020)

2.3.9 Propuesta del modelo para la evaluacién del desempefio laboral en los docentes.

Para desarrollar y proponer el modelo de evaluacion, inicialmente se muestra la Tabla 18
con un resumen de los métodos de evaluacién de desempefio estudiados en el apartado
anterior, con ello se desarrollara un método mixto que cubra todas las necesidades e la
evaluacion que se pretende realizar a los docentes, de forma objetiva y con resultados

medibles para poder realizar retro alimentaciones en pro de la superacion.

Tabla 19. Modelos evaluacion.

Modelos evaluacion

360° Incidentes y aspectos Escala graduada

Competencias o o
P criticos calificaciones
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Mide las habilidades
y capacidades
requeridas de un
docente para
desemperiarse en su
area académica

asignada.

Es util para que el
plantel educativo
incentive el desarrollo
de habilidades y
comportamientos de

los docentes

Utilizada para
establecer una
perspectiva integral
del desempefio
laboral,
retroalimentando
varias fuentes

veedoras

Es Gtil para poder
sumar al proceso de
evaluacion a varios
actores de la
comunidad educativa
ya sean internos o

externos a la misma.

Utilizada para
analizar eventos
especificos enla cual
el desempefio laboral
de los docentes fue
extremadamente
bueno o
extremadamente

malo.

Es atil para
identificar areas de
mejora en las
deficiencias u
otorgar
reconocimientos en

las excelencias.

Utilizada para
establecer una
evaluacion
cuantitativa del
desempefio laboral,
usa factores laborales
educativos
predefinidos que
simplifican la
comprension y
comparacion de
resultados entre
docentes de diferentes

areas.

Fuente: Investigacion propia adaptado de (Carballo, 2019)

2.3.10 Establecimiento de la evaluacién de competencias

El modelo de evaluacion que se propondra es un modelo mixto, para lo cual, iniciaremos

estableciendo los tipos de competencias a evaluar a los docentes de la unidad educativa FAE

N°2, dentro de las cuales se tienen:

a) Competencias generales:

a. Proactividad._ Capacidad para reaccionar y solventar las situaciones

complejas en su cargo.

b. Originalidad._ aportar con ideas y trabajos en su labor.

C. Integridad-Etica._ Capacidad para mantenerse bajo las normas sociales,

morales, organizacionales y éticas dentro de sus actividades.
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Planificacion._ Facultad para organizar de manera eficiente las funciones y
compromisos laborales, asegurando una ejecucién optima mediante el
aprovechamiento estratégico de los recursos asignados.

Trabajo en equipo._ Habilidad para colaborar de forma sinérgica con los
pares, asumiendo roles y responsabilidades compartidas con el propoésito de
alcanzar los objetivos organizacionales

Comunicacién._ Competencia interpersonal que integra la escucha asertiva
y la transmision clara de ideas, facilitando el intercambio de conocimientos y

la comprension mutua entre los actores.

b) Competencias especificas.

a.

Desarrollo de temas aprendidos.  Capacidad para fomentar la participacion
activa y el compromiso del alumnado, situdndolo como el eje central de su
propio proceso de adquisicion de conocimientos.

Razonamiento, creatividad y pensamiento critico._ Habilidad para disefiar
estrategias didacticas y dindmicas de interaccion que incentiven la reflexion
profunda, la originalidad y la generacién de propuestas autbnomas por parte
de los estudiantes.

Evaluacion y retroalimentacion de temas aprendidos._ Competencia para
monitorear sistematicamente el avance académico, proporcionando
devoluciones constructivas que permitan al estudiante mejorar y al docente

ajustar su metodologia de ensefianza.

Debido a que se propone una evaluacion mixta, la evaluacion por competencias tendra un

porcentaje maximo del 90%, para que en lo posterior la evaluacion de factores criticos posea

un valor de 10% (Aquino y Pacahuala, 2024).

2.3.11 Establecimiento del modelo de evaluacion 360°

Recordando que la evaluacion 360° implica a todos los actores internos y externos que son

de importancia para el sostenimiento del establecimiento educativo, se procede a definir a

todos los individuos o actores que estaran inmersos en el proceso de evaluacion del

desemperio laboral de cada docente, lo cual se observa en la figura 18:
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DOCENTES DE
LA MISMA

DIRECTOR

AREA ACADEMICO

DOCENTE
DOCENTES DE EVAL“ADO

OTRAS AREAS

EVALUACION DE
LAS

COMPETENCIAS
DE LOS ALUMNOS

Figura 18. Actores internos-externos en la evaluacion

Fuente: Investigacion propia

Ya establecido a los actores internos y externos de la evaluacion 360°, es importante realizar
una ponderacién de cada evaluador ya que los criterios y puntos de vista deberan tener un
peso diferente para que no sea perjudicado algin docente de preferencia o no de algln actor

establecido en la evaluacion.

La ponderacion se ha establecido considerando a las competencias especificas y generales
establecidas en esta evaluacion y el peso que estas tengan ante una inadecuada evaluacién
por parte de algun actor que pueda actuar con emocionalidad o de manera poca objetiva, se
ha considerado un mayor peso a los actores que por sus actividades tiendan a conocer méas
de acerca a las competencias establecidas y actie con mayor objetividad a las interrogantes

y competencias establecidas.

En la figura 19, es posible observar la ponderacion o pesos que se establecen para la

propuesta de evaluacion.
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Ponderaciones actores evaluacion

‘ = Recursos Humanos - 15%

A Director Académico (Vicerrector)
- 15%
Docentes mismas areas- 15%

Docentes diferentes areas - 15%

15%
15%

= Evaluacion competencias
alumnos - 40%

Figura 19. Ponderacion de los actores en la evaluacion

Fuente: Investigacion propia

2.3.12 Establecimiento del modelo de evaluacion por incidentes criticos

Ahora, el plan de evaluacion del desempefio tendra un pequefio porcentaje basado en el
método de incidentes criticos, para lo cual, se afiadiran cuatro eventos especificos que al ser
evaluados se obtendrén resultados extremadamente buenos o extremadamente malos, los dos
eventos que se van a plantear a continuacién han sido escogidos basandonos en el estado
actual del desempefio laboral del plantel educativo, analizando los factores que lleven a
resultados extremos y de la referencia bibliogréfica de Mejia et al., (2021) en la cual
establece que “Este modelo se sustenta en la premisa de que la conducta humana posee rasgos
determinantes que condicionan directamente el logro de objetivos o el riesgo de deficiencias

en los resultados”

a)  Aspecto excepcionalmente positivo
Sabe tratar con personas.

Tiene caracteristicas de liderazgo

b)  Aspecto excepcionalmente negativo
Presenta muchos errores.

Comunicacion deficiente.

La evaluacion de factores criticos tendra un peso del 10% sobre la calificacion final y sera

realizada exclusivamente por el director academico de la institucion.
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Los factores criticos seran evaluados en una escala de 10 puntos cada uno, al final, el formato
de evaluacion pondra un valor positivo a los aspectos excepcionalmente positivos y un signo
negativo a los negativos, al sumar numéricamente a estos dos aspectos se obtendrd un

resultado final numérico que sumara o restara a la evaluacion, lo cual se muestra en la Tabla

19:

Tabla 20. Evaluacion de aspectos positivos y negativos

Aspecto excepcionalmente positivo Aspecto excepcionalmente negativo
Sabe tratar con X (0ab) Presenta  muchos X (0ab)
Personas errores

Tiene X (0ab) Comunicacion

caracteristicas de deficiente X (0ab)
liderazgo

TOTAL (+) R1=2X TOTAL (-) R2=-2X
Resultado final factores criticos R1+R2 (0 a 10)

Fuente: Elaboracion propia

Para verificar el adecuado establecimiento de la forma de evaluacion de los factores criticos,
a continuacién, se presentan 2 tablas de ejemplo, en la primera se observa a un docente en el

cual prevalecen los factores positivos y en la segunda en la que prevalecen los factores

negativos.
Tabla 21. Ejemplo docente que destaca aspectos positivos

Aspecto excepcionalmente positivo Aspecto excepcionalmente negativo
Sabe tratar con 5 Presenta 1
Personas muchos errores
Tiene 4 Comunicacion
caracteristicas de deficiente 0
liderazgo
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TOTAL (+) R1=9

TOTAL () R2=

Resultado final factores criticos

R1+R2=8

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 22. Ejemplo docente que destaca aspectos negativos

Aspecto excepcionalmente positivo

Aspecto excepcionalmente negativo

Sabe tratar con 2 Presenta muchos 5
Personas errores

Tiene 2 Comunicacion

caracteristicas de deficiente 4
liderazgo

TOTAL (+) R1=4 TOTAL (-) R2=-9
Resultado final factores criticos R1+R2=-5

Fuente: Elaboracion propia

Segun las tablas descritas y considerando una calificacion del 90% (valor maximo) en la
evaluacion por competencias, para el docente que posee una prevalencia de factores
positivos tendriamos que al 90% se suma un 8% que da una calificacion total 98%, en
cambio, en el docente que prevalecen los factores negativos tendremos que al 90% se resta
un 5% dando un total de 85%.

Con estos valores se debe concientizar a los docentes en que si prevalecen sus factores
negativos esto ocasiona una resta de su puntaje y puedan trabajar en la mejora, en cambio
para los que prevalecen los factores positivos el concientizar que el tener una calificacion

positiva ayuda a sumar su puntaje de calificacién total.

2.3.13 Establecimiento del modelo de evaluacion por escala de notas

Finalmente, usaremos el método de escala de notas o calificaciones para poder medir al
desempefio laboral, este método se lo realizara con una escala de 4 puntos en la cual el
numero uno correspondera a un comportamiento deficiente y el numero 4 a uno de

excelencia.
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La aplicacion del método servird para poder dar una escala cuantitativa a la calificacion
cualitativa de la evaluacion por competencias y asi poder sumar puntajes para la obtencion
de una calificacion total a evaluacién laboral en la Unidad Educativa FAE N°2, a

continuacion, se muestra la figura 20 en la cual se puede visualizar graficamente lo expuesto.

Evaluacion por |
. 4 Valores numéri
competencias Método de escala de alores numericos

P cuantitativos
(valores :> calificaciones :>

cualitativos)

Figura 20. Aplicacién de la escala de calificaciones

Fuente: Elaboracion propia

2.3.14 Diagramas para el entendimiento del modelo de evaluacion en la Unidad

Educativa FAE N°2.

En el siguiente diagrama, la figura 21 se puede observar al modelo mixto que se propone
para la evaluacion docente, en el mismo se pueden observar a los valores cuantitativos y
cualitativos que se entregan en cada método de evaluacion, convergen y finalmente se tendré

la calificacion final de la evaluacion sobre un méaximo del 100 %.
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Y

/

Evaluacidn por competencias
Valores cualitativos
Deficiente, moderado, bueno, excelente

Modelo de escala numérica
Valores cuantitativos
Deficiente= 1
Moderado= 2
Bueno= 3

\ Excelente=4 /

Método de evaluacién 360°
Se establecen 7 actores:
1. Director académico.
2. Recursos humanos.
3. Personal administrativo.
4. Alumnos.
5. Docentes misma area.
6. Docentes diferente area.
7. Padres de familia

Se entrega un 90% del puntaje total

Evaluacion por incidentes criticos — Resultado final de la
Se entrega un 10% del puntaje total evaluacién
100%

Figura 21. Modelo mixto para la propuesta de evaluacion para el personal docente.

Fuente: Elaboracién propia
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A continuacién, se realizara un diagrama de bloques es el cual entenderemos el flujo de la
propuesta del modelo misto para la evaluacion docente, se mostraran los valores en
porcentaje de calificacion hasta Ilegar al resultado final, de esta forma las autoridades del

plantel educativo podran visualizar el esquema de evaluacion que se propone desarrollar.

Lo mencionado podemos visualizar en la figura 22:
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MODELO
MODELO EVALUACION POR COMPETENCIAS ESCALA
NUMERICA

Modelo EVALUACION POR INCIDENTES CRITICOS

MODELO EVALUACION 360°

10 pts

Evaluador -RRHH |36 pts Evaluacion aspectos
- = ] e Ponderacion excepcionalmente
Evaluacion por competencias = 3
15% Dositivos

Transformacion de

S X 36 pts s =%
Evaluacion de las competencias de - calificacién sobre

_ Ponderacion
los alumnos

Evaluacion aspectos

40% excepcionalmente 10%
positivos
10%

1
= 1

— & 2 | Transformacién de

Evaluador -Docentés misma'drea |36 pts . 5 8
N P aion calificacion sobre
Evaluacion por competencias 15% 920%

Evaluador -Docentes diferentes dreas |36 pts 100%

" . — Ponderacion
Evaluacion por competencias

1
1
1
!
15% . -
° : Calificacion final sobre

: 100%
1
1
1
1
!
Evaluador -Vicerrector 36 pts I
Y . Ponderacion :
valuacién por competencias 15% :
1

Figura 22. Diagrama de bloques del modelo mixto para la propuesta de evaluacion para el personal docente.

Fuente: Elaboracion propia
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2.3.15 Implementacion de la propuesta de evaluacion para medir el desempefio docente

en la Unidad Educativa FAE N°2.

En el presente apartado procederemos a describir paso a paso la utilizacion de la propuesta

de evaluacion.
Las fases para la implementacion de la propuesta son:

a) Etapa de socializacion de la propuesta de evaluacién con la
comunidad educativa.

Esta se la realizard en una jornada de reunion de padres de familia, se
socializard con profesores, autoridades, alumnos y padres de familia.

b) Etapa de conformacion del comité evaluador.

c) Etapa de aplicacion de la propuesta.

d) Etapa de analisis de resultados.

e) Etapa de socializacion de resultados y planes de mejora con cada
docente.

f) Etapa de anélisis de resultados tras los planes de mejora.

La propuesta se aplicara de la siguiente manera.

a) Debido a que la evaluacion sera 360°, se socializara con los
distintos actores la propuesta de evaluacion, estos son: Vicerrector (director
académico), docentes de la misma area académica, RRHH y docentes de
diferentes areas.

b) Segun el organigrama del plantel educativo, tomaremos la cantidad
de maestros que seran evaluados, previamente se socializard con ellos la
evaluacion a realizar y la propuesta.

C) Se creara un comité evaluador, el cual sera el encargado de tomar
las evaluaciones, procesar y emitir los resultados finales, este comité estara

compuesto por un miembro de cada evaluador en el modelo 360°.
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d) Primero se entregard el instrumento de evaluacion a cada miembro
para que pueda evaluar a cada docente en especifico, con excepcion del
vicerrector.

e) El vicerrector realizara la evaluacion por incidentes criticos.

f) El resultado de estas evaluaciones sera entregado al comité quien
realice la calificacion y muestre los resultados finales.

) El vicerrector analiza las evaluaciones y conversa con cada uno de
los maestros acerca de los puntos que deben mejorar y en los cuales poseen un

buen nivel de desempefio.

Los responsables para la aplicacion de la propuesta

Los responsables seran el personal que conforme el comité valuador, el comité
sera designado por el vicerrector y debera ser conformado por un representante de cada

actor de la evaluacion 360°, estos son:

. 1 miembro de los docentes

El vicerrector

1 miembro de los alumnos.

1 miembro del personal de RRHH.

Adicionalmente, el vicerrector sera el responsable de la evaluacion por incidentes criticos
y con los puntajes de las evaluaciones, realizara la socializacion de los resultados con
cada uno de los docentes y firmaran un acta con los compromisos y los planes de mejora

de cada uno de ellos.
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Seguimiento que se dara al modelo propuesto

Es claro que al implementar la propuesta de evaluacion las autoridades van a solicitar el
conocer si el modelo esta funcionando o no en el plantel educativo para poder realizar

posibles mejoras y establecer el sistema en los afios subsiguientes.

Para dar un adecuado seguimiento al modelo se establecen los siguientes KPIs
medibles:

a) Calificacion del examen de ingreso a las Universidades.
Como requisito para la graduacion de los estudiantes se pedira la calificacion
obtenida en el examen de ingreso a Universidades, el encargado de recolectar
esta informacion sera el director académico del plantel.

b) Encuestas de satisfaccion.
Al finalizar cada afio lectivo, se realizara una encuesta de satisfaccion del
desempefio docente en cada una de las areas, el encargado sera el
departamento de recursos humanos.

c) Porcentaje de incremento o disminucion de alumnos.
Se va analizar el porcentaje de incremento de alumnos que ingresan cada afo
al plantel educativo ya que con un adecuado desempefio docente la Unidad
Educativa obtendra mayor afluente de alumnado. Los responsables seran el

personal encargado de secretaria y admision.

La periodicidad con la que se verifiquen los KPIs mencionados sera cada afio al finalizar
el periodo lectivo, con ello el rector podra tomar la decision de continuar aplicando el

modelo o realizar mejoras para evidenciar un avance en el desempefio docente.

2.3.16 Impacto de la propuesta de evaluacion.
El impacto de la evaluacion se podra medir de las siguientes formas:

a) Realizando una nueva encuesta tras 6 meses de la aplicacion de la evaluacion y

evidenciar la mejora de los factores evidenciados que debian mejorarse.
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b) Revisar el porcentaje de ingreso a las universidades de los alumnos que se gradien
en la Unidad Educativa FAE N°2.

C) Revisar el cumplimiento de los planes de mejora que los docentes se comprometan
a cumplir.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Tras el trabajo realizado, se ha llegado a las siguientes conclusiones.

a) Para fortalecer el desempefio laboral en los docentes de la Unidad Educativa FAE
Nro.2 se disefid una propuesta para evaluar el desempefio docente, la cual fue
enfocada en el mejoramiento del aprendizaje de los alumnos por medio de los
actores principales en la comunidad educativa..

b) La propuesta de evaluacion disefiada permitié identificar diferentes areas de
mejora para poder fortalecer el nivel educativo y de aprendizaje de los estudiantes.

c) En el estudio se identificé que la problematica de mayor peso en la Institucion
Educativa fue la infraestructura inadecuada, con un valor superior al 90% como
nivel de afectacion..

d) La propuesta de evaluacién del desempefio docente nace luego de identificar en
el estudio que el nivel de afectacidn de las problematicas tiene una tendencia que
supera el 65%.

e) Lapropuestade evaluacion ayudaré a que los docentes tengan retroalimentaciones
continuas en su desempefio y que los estudiantes mejoren su rendimiento y
conocimientos.

f) El estudio identificd que la ausencia de evaluacion docente posee un nivel de
afectacion del 75% por lo cual se ha propuesto y desarrollado un modelo de
evaluacion del desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa FAE
N°2, en el cual se evalla al docente desde varias perspectivas.

g) La propuesta de evaluaciéon del desempefio laboral en los docentes mejora la
calidad educativa del plantel y con ello un mayor porcentaje de ingreso de
alumnos a las instituciones educativas de nivel superior.

h) Los resultados de la propuesta de evaluacion ayuda a que el docente pueda mejorar
en sus habilidades educativas y administrativas por medio de retroalimentaciones

constantes basados en la mejora y superacion individual y colectiva.
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i) En las encuestas realizadas, se evidencio que la infraestructura inadecuada es un
factor determinante en el desempefio de los docentes.

J) Laresistencia al cambio institucional y el desinterés de los docentes han orientado
a realizar la propuesta de evaluacion para que la institucién pueda mejorar sus
indices de rendimiento y aprendizaje de los estudiantes.

k) La propuesta de evaluacion del desempefio laboral que se ha disefiado esta basada
en un modelo mixto que involucra a la evaluacion por competencias, escala
numerica, evaluacion 360° y al modelo de incidentes criticos.

[) Los actores que se establecieron para la evaluacion 360 fueron al departamento
de RRHH, alumnos, docentes de la misma y diferente area y al vicerrector, cada

uno con diferente ponderacion al momento de evaluar.

Recomendaciones
Las recomendaciones que a continuacion se plantean estan orientadas a lo que se sugiere

a la institucion educativa realizar, tras el trabajo desarrollado.

a) Implementar la propuesta de evaluacion de manera continua en el Centro
educativo, ya sea de manera semestral o anual.

b) Realizar planes de mejoramiento continuo en las areas que la propuesta de
evaluacion a identificado que se debe mejorar.

c) Realizar retro alimentaciones con cada uno de los docentes, exponiendo sus
fortalezas y debilidades para que se pueda elaborar un plan de mejora continua de
manera personal, que se oriente al crecimiento institucional.

d) Realizar estudios continuos y recoleccion de datos acerca del porcentaje de
ingreso a las universidades de los estudiantes que cursan el Gltimo afio de
bachillerato, para poder evidenciar el funcionamiento de los planes de mejora
sugeridos.

e) Realizar mejoras en la infraestructura educativa y socializar con los maestros el
uso de herramientas tecnoldgicas que faciliten su gestion educativa.

f) Realizar encuestas de satisfaccion posterior a la aplicacion del modelo, para

evidenciar mejoras y confirmar a los actores tomados en la evaluacion 360°.
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g) Realizar juntas directivas en cada fin del periodo lectivo para establecer la
recoleccion de KPIs para el sostenimiento y mejora del modelo.
h) Analizar los KPIs en cada inicio del afio lectivo para poder realizar un seguimiento

del modelo y la evolucion del desempefio docente en la Unidad Educativa.
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ANEXOS

Anexo: Cuestionario de Uria (2011) aplicado a los docentes de las jornadas matutina y vespertina de la
Unidad Educativa FAE Nro. 2

1. ¢Lainfraestructura actual de la escuela es adecuada para desarrollar las actividades académicas?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

2. ¢La falta de espacios fisicos (aulas, laboratorios, &reas comunes) afecta la calidad del aprendizaje
de los estudiantes?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

3. ¢La institucion no cuenta con suficientes equipos informaticos (computadoras, proyectores,
internet) para apoyar los procesos de ensefianza?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

4. ¢ La ausencia de recursos tecnolégicos limita la implementacion de metodologias innovadoras en el
aula?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

5. ¢ En la institucion se aplica un proceso formal y sistematico de evaluacion del desempefio docente?
Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo
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Totalmente en desacuerdo

6. ¢La falta de evaluacion del desempefio limita la identificacion de fortalezas y debilidades en la
labor docente?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

7. ¢ Existe resistencia por parte de la comunidad educativa (docentes, padres, estudiantes) frente al
cambio de modalidad de fiscal a fiscomisional?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

8. ¢ El proceso de transicion ha sido comunicado de manera claray transparente a toda la comunidad
educativa?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

9. ¢ La institucion dispone de un sistema confiable para el control de asistencia y puntualidad de los
docentes?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

10. ¢La ausencia de un sistema biométrico dificulta llevar un registro real del cumplimiento de la
jornada laboral docente?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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