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RESUMEN

En el marco de la politica nacional orientada a elevar la calidad en el sistema educativo, se hace
cada vez méas necesario que las instituciones educativas aseguren la efectividad y calidad de las
acciones que implementan al interior de las mismas. Para responder a este desafio, los centros
educativos deben fortalecer las competencias que los trabajadores han desarrollado a través de su
practica profesional; es asi que la evaluacion de desempefio laboral se presenta como un
mecanismo de fortalecimiento institucional y de desarrollo profesional. El objetivo principal del
presente trabajo es proponer la implementacion de una metodologia de evaluacion del desempefio
laboral para una institucién privada de educacién basica regular, la cual se enfoque y busque
contar no solo con instrumentos de medicion, sino de pensar pedag6gicamente lo que se busca
evaluar, la finalidad, cdmo y con qué periodicidad; con el propésito de mejorar la competitividad
de la institucion a través de la mejora del proceso de aprendizaje de los estudiantes, mejoras en
la reputacion institucional, mejoras en el perfil del colaborador e impactando en el clima
institucional. Para esto es importante pensar en crear un sistema que evalGe el desempefio docente
y administrativo desde una perspectiva integradora; tomando como referencia la informacion
proporcionada el afio 2019, el marco de evaluacion del desempefio docente sugerido por el
Ministerio de Educacion del Perd, articulos publicados en revistas de investigacion, libros y

entrevistas a especialistas en el campo de la gestion del capital humano.

ABSTRACT

Within the framework of the national policy aimed at raising quality in the education system, it
is becoming increasingly necessary for educational institutions to ensure the effectiveness and
quality of the actions they implement within them. To respond to this challenge, schools must
strengthen the skills they have developed through their professional practice. Under this context,
the Performance Evaluation is presented as a mechanism for institutional strengthening and
professional development. The main objective of this work is to propose the implementation of a
methodology for evaluating the workers performance for a private institution of regular
education, which focuses and seeks not only to have measuring instruments, but to think
pedagogically what will be evaluated , for what purpose, how and with what periodicity; with the
purpose of improving the competitiveness of the Institution through the improvement of the
student learning process, in the institutional reputation, in the workers profile and impacting on
the institutional climate. For this, it is important to think about creating a system that evaluates
teaching and administrative performance from an integrative perspective, taking as a reference
the information considered the 2019, the framework of evaluation of teaching performance
suggested by the Education Ministry of Peru, papers published in research journals, books and

interviews with specialists in the field of human capital management.



CAPITULOI. CONTEXTO DEL TRABAJO

La institucion educativa en estudio fue creada el 18 de noviembre del 2010, fecha en la que recibe
la autorizacion de funcionamiento para brindar el servicio de Educacion Basica Regular en los
niveles de inicial, primaria y secundaria; iniciando operaciones el 1° de marzo del afio 2011. El
colegio funciona en su local propio en el distrito de San Jerénimo, provincia y departamento del
Cusco. Fue creado por accion empresarial de su promotor, quien, considerando la necesidad de
impulsar el desarrollo educacional y cultural de este sector de la ciudad y de la region, desarrollo
un proyecto de edificacion de un local de cinco niveles, el cual se materializ6 en el afio 2010 con
la construccion de un edificio dotado de todas las comodidades y exigencias para la educacién de
los nifios, nifias y jévenes. La institucion educativa en su corto tiempo de existencia, viene
alcanzando marcada presencia en el contexto cultural de la ciudad de Cusco, pues ademas de
apostar por el mejoramiento continuo de la educacién y formacion educativa, existe un
acompafiamiento psicopedagdgico como soporte importante de la tarea educativa, asi como
también la oferta de otros servicios complementarios tales como talleres deportivos, musicales,
de idiomas, club de ecologia, periodismo y robdtica, a cero costo para los padres de familia.
(I.LE.P. SG, 2019)

Mision

“La institucion educativa garantiza la formacion integral de los nifios, nifias y jovenes de los
niveles de Inicial, Primaria y Secundaria, desarrollando y potenciando su formacion cognitiva y
afectiva, psicomotora, artistica y de socializacion con la practica y consolidacion de los valores,
en un ambiente familiar docente-alumno y la participacion activa de los padres de familia. Nuestra

comunidad educativa motiva y permite una relacién y respeto por la naturaleza de toda nuestra

labor, determinando un ambiente propicio para el aprendizaje.” (1.E.P. SG, 2019)

Vision

“... buscamos que nuestros estudiantes tengan acceso a una educacion de calidad con una
formacién humanista. Nuestros nifios, nifias y jovenes deben ser investigadores, innovadores,

emprendedores, que se apropien de valores y que respondan a una demanda global al nivel de los
estandares internacionales.” (I.E.P. SG, 2019)

Valores institucionales

» Responsabilidad

» Respeto
> Productividad
» ldentidad



La capacidad proyectada por la institucién en cuanto a estudiantes por nivel educativo es de 20
alumnos por aula en el nivel inicial y de 30 alumnos por aula en los niveles primario y secundario;
contando con dos salones por grado. Actualmente el colegio cuenta con 666 alumnos distribuidos

en los tres niveles educativos, los que se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 1 Alumnos matriculados en la |.E.P.

N° Alumnos
Inicial (3 a5 afios) 90
Primaria (1ero a 6to) 338
Secundaria (lero a 5to0) 238
Total 666

Fuente: (1.E.P. SG, 2019)

Elaboracion: propia

Ver detalle en Anexo 1
El cobro de matricula para un alumno nuevo es de S/ 1,700.00 y la mensualidad fijada para el
presente afio escolar asciende a S/ 500.00. Sin embargo, por politica de la institucion, para el 2019
se ofrecieron pensiones diferenciadas a 88 alumnos, quienes obtuvieron este beneficio por

cumplir al menos una de las siguientes condiciones:

> Ser deportista destacado y presentar un buen rendimiento académico.

> Tener dos 0 mas hermanos estudiando en la institucion.

> Que el padre/madre de familia atraviese una situacion que los comprometa
econdmicamente (previa evaluacion).

> Ser hijo de un docente o personal administrativo que labora en la institucion.

En cuanto a los colaboradores, estos son 45 docentes distribuidos en los tres niveles y 10

profesionales que conforman el area administrativa; los cuales se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 2 Detalle de colaboradores que trabajan en la I.E.P.

Tiempo Completo Tiempo parcial
Docentes del nivel inicial 6 2
Auxiliares 6 -
Docentes del nivel primario 15 -
Docentes del nivel secundario 10 6
Administrativos 9 1
Total 46 9

Fuente: (I.E.P. SG, 2019)
Elaboracion: propia

El actuar institucional obedece a la de una asociacion civil sin fines de lucro, en la que todas las

utilidades generadas anualmente se reinvierten, con la finalidad de mejorar, renovar e



implementar equipos, mobiliario, infraestructura; asi como también brindar servicios
complementarios acorde a las exigencias de hoy en dia. La configuracion de la institucion
responde a la de una Organizacién Profesional, pues estandariza los conocimientos de sus
trabajadores y delega el control sobre su forma de trabajo. (Mintzberg, 1979) En cuanto a su
estructura institucional, esta es funcional, promoviendo el desarrollo de equipos de trabajo
especializados para la consecucion de los objetivos y estd compuesta por cinco érganos de

gestion:

> Organo Promotor: conformado por el promotor de la I.E.P., encargado de la gestion
institucional, administrativa y econémico financiera.

Organo de Direccion Académica y Gestion Administrativa: liderado por el director y el

v

administrador, seguidos por las coordinaciones dependientes de la administracion.

> Organo de Asesoramiento: conformado por los asesores legal y contable-tributario.

> Organo Técnico-pedagdgico: conformado por los coordinadores de cada nivel, jefe de
normas, personal de psicopedagogia, docentes de los tres niveles educativos y auxiliares
del nivel inicial.

> Organo de Apoyo: conformado por la secretaria de la institucion y la enfermera.

A continuacion, se presenta el organigramade la I.E.P. para el afio 2019; ademas de la descripcion
de algunos de los puestos de trabajo considerados en el Manual de Organizaciones y Funciones
(MOF) de la institucion. (Ver Anexo 2)



lustracién 1 Organigrama |.E.P.

Fuente y elaboracion: (1.E.P. SG, 2019)



CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA O SITUACION ACTUAL

La institucion educativa en estudio lleva nueve afios brindando el servicio de educacion bésica
regular en los niveles de inicial, primaria y secundaria. Actualmente se encuentra en una etapa de
consolidacion a nivel organizacional y de expansion a nivel de infraestructura. Si bien en los
Gltimos afos se ha logrado un buen posicionamiento en la ciudad del Cusco y cubierto el 85% de
las vacantes académicas, hoy el reto es reforzar e incrementar la posicion de ventaja frente a su
competencia a través de la mejora de su propuesta educativa e implementacion de indicadores
administrativos, los cuales tengan impacto no solo en la gestion organizacional, sino también en
la satisfaccion de todos sus colaboradores. Es asi, que como uno de los objetivos para el 2018, la
institucion buscé formar parte del Consorcio de Colegios Catolicos de la ciudad del Cusco. Para
esto, la promotoria y direccién del colegio dieron inicio con todas las gestiones correspondientes
para lograr dicha afiliacion; presentando la solicitud en el mes de abril e iniciando con el proceso

de evaluacion en el mes de mayo.

Este proceso de evaluacion consistié en ocho visitas realizadas por cuatro comisiones durante el
periodo de mayo a diciembre del afio 2018; realizando cada comision dos visitas y posteriormente
cuatro visitas por parte de la presidenta del Consorcio. La primera comision se encargo de revisar
todas las actividades relacionadas a la gestion pastoral dentro de la institucion. La segunda
comisién evalud la programacion curricular y el alineamiento con todo lo estipulado por el
Ministerio de Educacion y la UGEL Cusco. Latercera comisién se encargé de revisar los aspectos
contables y financieros. Finalmente, la Gltima comision reviso los aspectos administrativos y es
aqui donde se presentan las observaciones mas importantes, pues la institucion no contaba hasta
esa fecha con ningun indicador de recursos humanos, los cuales son de suma importancia sobre
todo para las decisiones de formacion y desarrollo de los docentes. Esto debido a que a lo largo
de cada afio el Consorcio realiza diferentes actividades formativas en las que no siempre
participan todos los docentes, sino los méas destacados o quienes tengan especialidad en los temas
a desarrollar, por lo que estos indicadores facilitan la toma de decisiones para definir quiénes se

veran beneficiados con dichas actividades.

Finalizada la auditoria de cada comision, la presidenta del Consorcio se reuni6 con la promotoria
para dar sus impresiones, recomendaciones y a su vez explicar las condiciones e implicancias de
formar parte de ese equipo de trabajo. Es asi que en el mes de diciembre del 2018 culminaron
todas las evaluaciones y en enero del 2019 los directivos del Consorcio hicieron llegar su
aceptacion a la solicitud presentada el afio anterior. Aceptacion condicionada a un periodo de
prueba, con la finalidad de evaluar el compromiso por parte de la institucion y a su vez verificar

la subsanacidn de las observaciones realizadas en el proceso de evaluacion.
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Es por esta razdn, que el presente trabajo propone la implementacion de un sistema de evaluacion
de desempefio laboral por competencias, cuya utilidad no solo beneficiard a la institucion en
cuanto a la toma de decisiones de desarrollo y crecimiento de sus colaboradores, sino también
tendra impacto en el clima organizacional y la identificacion y compromiso de los mismos. Para
esto, se tomard en cuenta la herramienta que define el marco del buen desempefio docente

sugerida por el Ministerio de Educacion. (Ver Anexo 4)

A continuacion, se presenta el analisis de las cinco fuerzas de Porter, con la finalidad de dar a

conocer el ambiente en el que se desarrolla la institucion educativa.

Tabla 3 Analisis Porter de la |.E.P

Poder de negociacién de los proveedores Amenaza de nuevos competidores

El poder que ejercen los proveedores sobre 1a | payy que la inversion requerida para la
institucion educativa es bajo, esto se debe a 1a | reacién de una institucion educativa es
gran cantidad de oferta existente en el | gioyaga y existe una amplia oferta del
rr:jercado respecto a los servicios y productos | gervicio por parte de diferentes centros
educativos. educativos en la misma localidad, la amenaza
de ingreso de nuevos competidores al
mercado no es alta.

4 )

Rivalidad entre competidores:

La I.E.P. cuenta con una gran
cantidad de competidores, debido a
que en la ciudad del Cusco existen
diferentes instituciones educativas de
caracter publico o privado, las cuales
ofrecen el servicio de educacion
bésica regualr.

- /

Amenaza de servicios sustitutos Poder de negociacion de los clientes
Actualmente en la ciudad del Cusco existen | g} poder que ejercen los clientes sobre la
diversas alternativas a la educacion basica | jnstitucion es medio, pues si bien no ejercen
regular, la cual se basa en brindar una presion en las "decisiones  econdmico
formacion integral. Ejemplo de esto son 10s | financieras de la I.E.P.; se involucran més en

colegios pre universitarios y las instituciones | e aspecto académico, siendo exigentes con el
que ofrecen el servicio de manera virtual. Por | sarvicio recibido.

lo que la amenaza de servicios sustitutos es
latente y cada vez mayor.

Fuente: (1.E.P. SG, 2019)
Elaboracion: propia
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CAPITULO IIl. FUNDAMENTACION TEORICA

En toda relacion laboral la expectativa fundamental de todo empleador es que sus colaboradores
produzcan resultados. Independientemente de la posicidn o el puesto de trabajo siempre se espera
que el colaborador produzca algln tipo de utilidad; sin embargo, para que estos resultados se
concreten, la persona debe conocer qué es lo que se espera de ella y a su vez recibir una
retroalimentacion respecto a la forma en la que esté realizando su trabajo. Por otra parte, toda
organizacion posee objetivos distribuidos en periodos de tiempo en los que espera realizarlos. Si
se relacionan estos objetivos con los puestos de trabajo y con los objetivos individuales de los
mismos, se obtiene la base fundamental de un sistema de evaluacién de desempefio. (Gémez-
Mejia, Balkin, & Cardy, 2008)

Para el desarrollo de un sistema de evaluacién de desempefio laboral basado en las competencias
es fundamental partir del andlisis del puesto de trabajo; pues en €l se encuentran definidas las
funciones que el trabajador debe cumplir, funciones que sirven de base para poder definir lo que
se va a evaluar. Adicionalmente, es importante comprender, en primera instancia y de manera

general, los principales conceptos involucrados: evaluacion, desempefio laboral y competencias.

. El concepto de evaluacién hace referencia al proceso de emision de un juicio de valor sobre
una realidad determinada u objeto de evaluacion, con la finalidad de tomar decisiones sobre
la base de ciertos parametros o criterios de referencia en base a informacion recogida con
cualquier tipo de instrumento. (Chiroque, 2006) Esta accidn de evaluar viene acompafiada
de cuatro componentes centrales, los cuales dan sentido a todo este proceso: (1) Como primer
paso se busca identificar el objeto de evaluacion, (2) en segundo lugar, se debe contar con
informacion confiable sobre el objeto de evaluacidn, (3) el tercer paso consiste en emitir un
juicio de valor considerando la informacion obtenida; y finalmente, (4) tomar decisiones en

base a lo analizado. (Instituto de Pedagogia Popular, 2006)

Il. El desempefio laboral por su parte, hace referencia al rendimiento y la actuacion que
manifiesta un trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo y
que son relevantes para los objetivos organizacionales. (Flores, 2007) El Ministerio de
Educacion por su parte identifica tres condiciones para la definicion del desempefio:
actuacion observable en correspondencia a una responsabilidad y logro de determinados

resultados, tal como se muestra en la siguiente ilustracion:
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lustracion 2 Elementos del desempefio

@ Resultados
“ Referencia a la determinacion
de logros generales y

@ Responsabilidad especificos comprometidos
en la actuacion

Referencia a las
funciones generales
. de la profesion

Actuacion
Comportamiento
observable, que puede
ser descrito y/o medido

Fuente y elaboracion: (Ministerio de Educacion, 2016)

I1l. El tercer concepto por definir es el de competencia, para esto existen diferentes definiciones,

algunas de las cuales serdn expuestas a continuacion y serviran de base para armar el

concepto que guiard el desarrollo del presente trabajo:

1.

Definida como la aptitud para enfrentar eficazmente una familia de situaciones analogas,
movilizando a conciencia y de manera rapida, pertinente y creativa, maltiples recursos
cognitivos: saberes, capacidades, micro competencias, informaciones, valores, actitudes,
esquemas de percepcion, de evaluacién y de razonamiento. (Perrenud, 2004)

Vista como la capacidad o habilidad de efectuar tareas o hacer frente a situaciones
diversas de forma eficaz en un contexto determinado, para ello es necesario movilizar
actitudes, habilidades y conocimientos al mismo tiempo y de forma interrelacionada.
(Zabala & Arnau, 2008)

Habilidad que permite la ejecucion correcta de una tarea, lo que implica tanto la posesion
de ciertos conocimientos como la préactica en la resolucién de tareas, por lo que se dice
que una persona es competente cuando es capaz de “saber, saber hacer y saber estar”
mediante un conjunto de comportamientos (cognitivos, psicomotores y afectivos) que le
permiten ejercer eficazmente una actividad considerada generalmente como compleja.
(Comellas, 2002)

Desde una perspectiva integral, la competencia profesional es la suma de cuatro
componentes, las personas: saben (competencia técnica), saben hacer (competencia
metodoldgica), saben ser (competencia personal) y saben estar (competencia
participativa). (Echevarria, 2002)

Una competencia se define como la habilidad para satisfacer con éxito exigencias
complejas en un contexto determinado, mediante la movilizacién de prerrequisitos
psicosociales que incluyen aspectos tanto cognitivos como no cognitivos (Rychen &
Salganik, 2001)

El Ministerio de Educacion define el término competencia como la capacidad para

resolver problemas y lograr propdsitos, lo que supone un actuar reflexivo que a su vez
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implica una movilizacién de recursos tanto internos como externos, con el fin de generar
respuestas pertinentes en situaciones problematicas y la toma de decisiones en un marco
ético. La competencia es mé&s que un saber hacer en cierto contexto, pues implica
compromisos, disposicion a hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de
fundamentos conceptuales y comprension de la naturaleza moral y las consecuencias

sociales de sus decisiones. (Ministerio de Educacion, 2016)

Una vez revisadas las principales definiciones, para efectos del presente trabajo, el
término competencia ha de entenderse como una combinacién dinamica de
conocimientos, comprension, habilidades y capacidades, la cual permite la ejecucion
correcta de una situacion o tarea. (Rueda Beltran, 2009) Concepto que va alineado a lo

definido por el Ministerio de Educacion respecto a las competencias docente.

Definidos los principales conceptos, es importante conocer y profundizar cdmo es que estos se
relacionan entre si y el potencial que tienen en la gestion de una organizacion. La evaluacion del
desempefio implica la identificacién, medida y gestion del rendimiento de las personas dentro de
una organizacion: la identificacion implica determinar qué areas del trabajo deberia analizar el
directivo cuando mide el rendimiento que afecta el actuar de la organizacion. La medicion, punto
central del sistema de evaluacién, implica la realizacién de un juicio sobre el rendimiento del
trabajador. Una buena medida del rendimiento debe ser coherente en toda la organizacion; es
decir, todos los directivos deben mantener estandares de calificacion comparables. La gestion es
el objetivo general de cualquier sistema de evaluacidn, pues la evaluacion deberia ser mas que
una actividad retrospectiva que critica o alaba a los trabajadores por su rendimiento durante el
periodo evaluado. En lugar de ello, la evaluacion debe adoptar una visién orientada al futuro
respecto de lo que los trabajadores pueden hacer para alcanzar su potencial en la organizacion.
Esto significa que los directivos deben ofrecer informacién a los trabajadores sobre su
rendimiento anterior y ayudarlos a alcanzar un rendimiento superior. (Gomez-Mejia, Balkin, &
Cardy, 2008)

El primer paso del proceso de evaluacion de desempefio consiste en identificar qué es lo que se
va a medir y este debe realizarse siempre en funcion al perfil del puesto de trabajo, pues solo se
podra decir que un trabajador tiene un desempefio bueno o malo en relacion a las funciones que
desempefia y esas funciones estan definidas en dicho perfil; por lo que el punto de partida de
cualquier proceso de evaluacion de desempefio es el andlisis del puesto de trabajo. Una vez
identificado el objeto a medir, se procede a buscar la mejor herramienta de medicion, la cual
cumpla con lo que la organizacidn busca evaluar para la consecucion de sus objetivos. Para esto,
existen diversas herramientas que miden el desempefio laboral; entre las mas importantes

destacan las siguientes:
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Métodos de comparacion de pares: también conocidos como juicios relativos,
presentan un formato de evaluacion que pide a los supervisores comparar el rendimiento
de un trabajador con el rendimiento de sus pares, quienes realizan el mismo trabajo.
(Alles, 2005)

Meétodo de distribucidn forzada: Se determinan diversas categorias de desempefio y es
el responsable el que debe ubicar a un porcentaje determinado de empleados en cada una
de dichas categorias. (Alles, 2005)

Método basado en las caracteristicas: herramienta pensada para medir hasta qué punto
un trabajador posee ciertas caracteristicas consideradas importantes por una
organizacion, tales como liderazgo, confiabilidad, iniciativa, entre otros. Para esto, por
lo general se emplean escalas de calificacion, en las que los evaluadores indican en qué
grado los trabajadores poseen dichas caracteristicas. La desventaja que presenta esta
metodologia es que tiende a la subjetividad; sin embargo, una forma de eliminarla es
dando a cada caracteristica una descripcion del comportamiento, al realizar esto, la
evaluacién pasa de ser una basada en caracteristicas a una basada en el comportamiento.
(Sherman, Bohlander, & Snell, 1999)

Método basado en el comportamiento: este método busca describir de manera
especifica qué acciones deberian 0 no exhibirse en el puesto de trabajo. Para esto, por lo
general se emplean, ademas de las escalas mencionadas en el punto anterior, escalas de
observacion y métodos de incidentes criticos, en el gque una conducta poco usual genera
un desempefio bueno o malo en alguna parte del trabajo. (Gémez-Mejia, Balkin, & Cardy,
2008)

Método basado en resultados: este método valora los resultados conseguidos por los
trabajadores. El enfoque mas utilizado es el de la Administracion por Objetivos, en el
que se califica el desempefio sobre la base del cumplimiento de metas fijadas mediante
acuerdo entre el trabajador y la empresa representada por su jefe de area responsable.
Sin embargo, el desarrollo de esta metodologia podria fomentar en los trabajadores un
enfoque de corto plazo. (Diaz, Pinillos, & Soriano, 2009)

Método basado en las competencias: este método hace referencia al comportamiento
del trabajador. La evaluacién responde a la definicion de los perfiles de los diferentes
puestos de trabajo y busca la verificacion de los conocimientos, habilidades y valores que
integran la competencia laboral requerida para un puesto de trabajo. Los instrumentos
empleados para llevar a cabo la evaluacion van desde simples listas de verificacion hasta
evaluaciones de 360°, en las que participan jefes, evaluados y clientes. (Flores, 2007)
(Ver Anexo 4)
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La razén por las que estos métodos de evaluacion no son cominmente aplicados en el sector
educativo se debe a que una institucién educativa, por méas privada que sea, no escapa de una
regulacion ministerial. Esta regulacion tiene por finalidad establecer las normas que rigen la
autorizacion de funcionamiento, organizacion, administracion y supervision de las instituciones
privadas de Educacién Baésica del pais; brindando a su vez un marco que sugiere la evaluacion
constante de los agentes involucrados en este servicio. Es por esta razén que, para efectos del
presente trabajo, se ha seleccionado como herramienta de medicion la evaluacion de desempefio
laboral basada en las competencias; el sustento de esta decision se explica en la seccion IV

Propuesta de mejora.

La evaluacion del desempefio por competencias puede entenderse como el proceso que busca
recoger informacion sobre las competencias desarrolladas por un individuo, las cuales son
comparadas con el perfil de competencias requerido por un puesto de trabajo. (Bunk, 1994) El
analisis de los comportamientos o conductas es el corazdn de este sistema, pues dicha evaluacién
se basa en la observacion de conductas y el no realizarlo adecuadamente invalida parte de la
metodologia a aplicar. Para el andlisis de las conductas o comportamientos, es necesario partir de
una competencia con su apertura en grados expresados acompafiados de una descripcion precisa,

para de esta manera reducir el riesgo de caer en la subjetividad. (Camejo, 2008)

La evaluacion de desempefio por competencias se basa en tres pasos clave: primero se debera
identificar las competencias evaluables por puestos de trabajo; en segundo lugar, se debera
detallar los comportamientos esperados por competencias y finalmente, asignar a cada conducta
un nivel de desarrollo que el trabajador tenga respecto a dicha competencia. (Alles, 2005) Para
medir el nivel de desarrollo de una competencia, los sistemas de escalas representan herramientas
efectivas, pues permiten valorar en qué grado se posee un determinado rasgo o se manifiesta una
conducta, reflejando el desarrollo desde un bajo nivel de competencia hasta niveles superiores de
la misma. (Flores, 2007) Otras herramientas muy empleadas y de gran efectividad en las
evaluaciones de desempefio por competencias son las evaluaciones de 180° y 360°, en la primera
un trabajador es evaluado por su jefe, sus pares y, eventualmente, sus clientes; mientras que en la
segunda se incluye en el grupo de evaluadores a los subordinados y una autoevaluacién por parte
del trabajador evaluado. (Sherman, Bohlander, & Snell, 1999)

La presencia de la evaluacién a lo largo de la vida laboral de un trabajador tiene dos finalidades:
una de tipo psicosocial y otra de tipo administrativo. Desde el punto de vista psicosocial, la
evaluacion contribuye al desarrollo individual y a la adaptacion de las personas al ambiente
laboral. Con este fin, la evaluacién pretende conocer el rendimiento de los empleados, su
conducta, sus cualidades, deficiencias, logros o su potencial de desarrollo. Desde el punto de vista

administrativo, la evaluacion sirve para la seleccién del personal méas adecuado para cubrir los
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puestos de trabajo de la organizacion, para la toma de decisiones sobre incrementos salariales o
la puesta en marcha de acciones formativas, entre otros propoésitos. (Grados, Beutelspacher, &
Castro, 2006) Sin embargo, el desarrollo de la evaluacion de desempefio puede verse dificultado
por ciertos errores en los que comunmente se incurren al momento de llevarla a cabo: por un lado,
las relaciones interpersonales entre los trabajadores y quienes se encargan de evaluarlos pueden
condicionar la valoracién que se haga. No obstante, atenuar este problema es posible a través de
la sistematizacion del proceso de evaluacion y estableciendo comportamientos que posean

evidencias en los que apoyar cualquier juicio de valor.

Por otro lado, una evaluacion de desempefio exitosa requiere experiencia, conocimiento profundo
del puesto de trabajo y capacidad para el andlisis y comprension de la situacién evaluada, por lo
que designar el rol evaluador a personas gque no posean una cualificacion especifica o la
capacitacion necesaria para desarrollar esta tarea puede llevar a que la evaluacion se vea afectada
por estas carencias y no obtenga el impacto ni los resultados deseados. A continuacion, se detallan
algunos de los errores cominmente cometidos al momento de realizar las evaluaciones de

desempefio y posteriormente opciones de como minimizarlos: (Flores, 2007)

1. Error de indulgencia o severidad: ocurre cuando los evaluadores tienden a ser benévolos
y sobrevalorar el objeto evaluado o, por el contrario, a ser especialmente exigentes a la
hora de enjuiciar las situaciones debido a los diferentes criterios que poseen, dando asi
paso a criticas de subjetividad. Para combatir este error es importante que todos los
comportamientos evaluados presenten una evidencia como sustento.

2. Error de Halo: es la tendencia a calificar de la misma manera las distintas dimensiones
presentes en la evaluacion, consecuencia de la tendencia del evaluador de hacerse una
idea holistica del desarrollo que presentan las competencias evaluadas, basandose en los
aspectos que son considerados fundamentales. Una manera de combatir este tipo de error
es reforzando el sentido analitico del evaluador al momento de realizar sus apreciaciones.

3. Efecto de contaminacion: cuando las evaluaciones estan condicionadas por competencias
gue destacan en el sujeto evaluado, pero que no forman parte del perfil de competencias
propio del puesto de trabajo.

4. Efecto novedad: se da cuando los evaluadores se ven influidos por las conductas,
experiencias 0 hechos mas recientes causados por el trabajador, influyendo en el juicio
de valor, dejando de lado conductas pasadas.

5. Lainfluencia de los gustos: se presenta cuando los evaluadores permiten gque lo que les
gusta o disgusta de un trabajador influya en su valoracién del rendimiento. La valoracion
estara sesgada si los evaluadores permiten que sentimientos ajenos al rendimiento del

trabajador contaminen sus calificaciones.
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6. Finalmente, uno de los errores comunmente ligados al sector empresarial es el de asociar
esta herramienta a premios monetarios a través del cumplimiento de los objetivos
organizacionales, desvirtuando de esta manera el fin de la evaluacion y creando una
competencia entre los mismos colaboradores quienes podrian hacer un trabajo no bien
hecho solo con la finalidad de cumplir una meta. En este sentido, este error se minimiza
al tratarse de una institucion sin fines de lucro, la cual tiene por objetivo el proceso de

aprendizaje de sus estudiantes y no maximizar la utilidad percibida por este servicio.

Los esfuerzos por lograr la fiabilidad o consistencia de los juicios, asi como por evidenciar la
validez o ajuste de las valoraciones al desarrollo real que presentan las competencias medidas,
contribuirian a legitimar los resultados de la evaluacion. Otras formas efectivas de minimizar el
riesgo de caer en los errores anteriormente mencionados e incrementar el éxito de la evaluacién

de desempefio se dan a través de las siguientes acciones:

> Descripcién completa y actualizada de los puestos de trabajo, detallando las
competencias exigidas por puesto de trabajo y dando a conocer a los comportamientos
evaluables por cada posicion. (Grados, Beutelspacher, & Castro, 2006)

> Convocar a los trabajadores con el fin de hacerles entender el sentido de la evaluacién,
de tal manera que sea percibida y aceptada como una funcién necesaria, no castigadora
y formativa dentro de la organizacion. (Grados, Beutelspacher, & Castro, 2006)

> Capacitar a los evaluadores en el uso de las técnicas empleadas para realizar la evaluacion
y alertarlos sobre los errores mas comunes que suelen afectar la fiabilidad de los
resultados. Adicionalmente, es necesario motivarlos a asumir la responsabilidad con
dedicacién y rigor. (Grados, Beutelspacher, & Castro, 2006)

> El sistema empleado para realizar la evaluacién debe ser conocido por todos los
afectados, quienes deben tener la posibilidad de aportar sugerencias para la mejora y

actualizacion de la herramienta. (Grados, Beutelspacher, & Castro, 2006)

Entonces, para lograr la efectividad, credibilidad y el éxito del sistema de evaluacion, es necesario
asegurar por un lado la precision de la herramienta empleada para medir el desempefio a través
de escalas de respuestas fiables y con evidencia, generando asi que la evaluacion sea percibida
como justa y confiable por todos los participantes; y por otro lado reduciendo los sesgos propios

de los evaluadores del desempefio, a través de las capacitaciones. (Diaz Cabrera, y otros, 2014)

Una vez asegurada la fiabilidad del sistema de evaluacion de desempefio, su utilidad se dara tanto
para la organizacion, reflejada en sus resultados, como para los colaboradores, reflejada en su
rendimiento. Pues el anéalisis del desempefio laboral constituye una herramienta para la
supervision no solo del cumplimiento de los objetivos y mejora de los resultados de la

organizacion, sino también, del desarrollo personal y profesional de los colaboradores.

18



La informacion obtenida del proceso de evaluacion potenciara el disefio y desarrollo de los
procesos de seleccion y la deteccion de las necesidades de formacidn, entre otras estrategias de
gestion de los recursos humanos, tales como politicas salariales y de promocién, el
reconocimiento de los trabajadores, la deteccion de personal clave y el desarrollo de planes
motivacionales, siempre en beneficio del trabajador evaluado. Por su parte, los colaboradores
obtendran informacion atil que les permitira tener una mayor claridad sobre sus funciones, tomar
conciencia sobre cdmo estan realizando su trabajo y cuan Util resulta este para la organizacion,
para finalmente mejorar sus practicas laborales en caso sea necesario un cambio. (Diaz Cabrera,
y otros, 2014)

El tema del enfoque por competencias ha estado cada vez mas presente en las discusiones sobre
los distintos niveles del sector educativo, en Estados Unidos, Canada, practicamente todos los
paises europeos y en muchos latinoamericanos, a tal grado que se le considera como un discurso
pedagdgico ampliamente difundido y dispositivo para el cambio de las instituciones escolares en
la sociedad del conocimiento (Garcia-Cabrero, Loredo, Luna, & Rueda, 2008), asi como un
medio para lograr una ensefianza para la formacién integral, en equidad y para toda la vida.
(Zabala & Arnau, 2008)

Algunos paises latinoamericanos han reconocido este enfoque y lo han aplicado no solo en el
disefio del curriculo para la educacion bésica regular, sino también para evaluar a sus docentes;
tal es el caso de la Reforma Integral de la Educacion Media Superior en México, en ella se parte
de la definicion de un conjunto de competencias del docente, de las que se espera el estudiante
desarrolle a lo largo de sus estudios. La propuesta mexicana tiene la expectativa de que el trabajo
de los profesores contribuya a que el estudiantado adquiera las competencias genéricas
expresadas en el perfil de egreso de cada nivel escolar. El perfil docente, constituido por un
conjunto de competencias que integran conocimientos, habilidades y actitudes, se pone en juego
con la intencion de generar ambientes de aprendizaje para que los estudiantes, a su vez,
desplieguen las competencias genéricas formuladas en el perfil de egreso. Con la finalidad de
dirigirse menos a cumplir solo una funcién de certificar el aprendizaje (funcién sumativa) y
cumplir mas con un papel de orientacion diferenciada de los distintos avances de los estudiantes

(funcion formativa). (Rueda Beltran, 2009)

Otra referencia en cuanto a la evaluacion de desempefio docente, cercana a la realidad peruana,
es el caso chileno, pais que viene realizando dichas evaluaciones desde el afio 2005, participando
del proceso tres agentes fundamentales: el Colegio de Profesores, el Estado de Chile y la
Asociacion de Municipalidades. El proceso consta de cuatro etapas que permiten evaluar y
conocer el desempefio del docente: (1) Informe de referencia de terceros, el cual consiste en la

evaluacién de un informe por parte de los supervisores y directivos; quienes califican como
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insatisfactorio, basico, competente o destacado el desempefio del profesor. (2) En segundo lugar
esta el cuestionario de autoevaluacién, el cual busca conocer la posicion de conciencia de cada
docente frente a su propio desempefio. (3) Como tercer componente se encuentra la entrevista de
un evaluador par, la cual consiste en la visita de un colega que comparta el mismo contexto
educacional y socioeconomico; aqui el Evaluador Par deberd clasificar las respuestas del
evaluado en los niveles antes mencionados, de acuerdo a la pauta detallada en la capacitacion. (4)
La Gltima etapa se conoce como portafolio y es considerado el instrumento de evaluacién mas
importante. Esta etapa se estructura en dos partes: en la primera el docente debe presentar los
elementos usados en el aula, acompafiado de su correspondiente analisis, los métodos usados para
evaluar si es que hay o no resultados, acompafiado de una respectiva reflexion de estos; y
finalmente un reporte con las labores realizadas en el afio académico donde detalle y analice sus
experiencias educativas. La segunda parte consiste en la filmacién de una clase de 40 minutos,
en la que por lo menos 10 minutos ensefie a sus alumnos un nuevo contenido; ademas de
completar una ficha y si el profesor lo estima conveniente, puede enviar el material usado en esa
clase para evitar confusiones si es que el video no mostrase una claridad apropiada. La revision
del material enviado esta a cargo profesores seleccionados y capacitados por el Centro de
Medicion MIDE UC de la Pontificia Universidad Catélica de Chile. (Centro de Medicion MIDE
UC, 2011) Sin embargo, la critica a este sistema gira en torno a la retroalimentacion que el

docente no recibe una vez finalizado todo el proceso evaluativo.

En el caso peruano, el enfoque por competencias aplicado a la evaluacion docente es un campo
por desarrollar, pues atn existen tendencias cuantitativas, por ser de facil medicion; sin embargo,
estas tendencias dejan de lado aspectos que tienen que ver con el pasar de la vida cotidiana en la
escuela o con la reflexion sobre la préctica. (Saravia & Lopez de Castilla, 2008) Actualmente, la
evaluacién de desempefio docente en el sector publico se ve normada por la Ley de Reforma
Magisterial - Ley N° 29944, la cual tiene como una de sus finalidades “...determinar criterios y
procesos de evaluacion que garanticen el ingreso y permanencia de docentes de calidad”
(Ministerio de Educacion, 2018) El articulo 24 de la ley antes mencionada establece que “La
evaluacion de desempefio tiene como finalidad comprobar el grado de desarrollo de las
competencias y desempefios profesionales del profesor en el aula, la institucion educativa y la
comunidad. Esta evaluacion se basa en los criterios de buen desempefio docente contenidos en
las politicas de evaluacion establecidas por el Ministerio de Educacién, lo que incluye

’

necesariamente la evaluacion del progreso de los alumnos.’

La evaluacion del desempefio docente es condicidn para la permanencia en la Carrera Publica

Magisterial y se realiza como maximo cada cinco afios. Los docentes que no aprueben en la

L Art. 6°, inciso g.
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primera oportunidad reciben una capacitacion destinada al fortalecimiento de sus capacidades
pedagdgicas. Luego de esta capacitacion participan en una evaluacion extraordinaria. En caso no
aprueben esta evaluacion extraordinaria, nuevamente son sujetos de capacitacion. Si desaprueban
la segunda evaluacion extraordinaria, son retirados de la Carrera Publica Magisterial; y entre cada
evaluacién extraordinaria no puede transcurrir mas de doce meses. Este proceso evalla aspectos
fundamentales que forman parte del trabajo cotidiano del docente, no es una prueba de
conocimientos ni tedrica. El instrumento principal empleado es la observacion de lo que el
docente hace en el aula: cbmo promueve el respeto, como regula el comportamiento de los
estudiantes en el aula, como gestiona el tiempo de aprendizaje, como promueve el razonamiento
y la creatividad, cdmo motiva a los estudiantes y cdmo responde a sus necesidades educativas.
Son cinco los desempefios evaluables por ciclos académicos y cada desempefio valorado permite
ubicar al docente en uno de los cuatro niveles de logro: muy deficiente, en proceso, suficiente y
destacado. (Ministerio de Educacion, 2019) Si bien esta metodologia de evaluacion se basa en la
observacion de comportamientos, es necesario evaluar la periodicidad, pues en cinco afios los
contextos educativos varian. En cuanto a las instituciones educativas privadas, la evaluacion de
desempefio docente queda a criterio de cada institucion, quienes reciben por parte del Ministerio
de Educacidn las recomendaciones del buen desempefio docente, dejando a decisién de cada una

su consideracion o no en el proceso evaluativo.

Una vez conocidos la utilidad de la evaluacion de desempefio laboral y el contexto en el cual se
busca desarrollar este sistema, el presente trabajo propone desarrollar una metodologia de
evaluacion, la cual se enfoque y busque contar no solo con instrumentos de medicién, sino de
pensar pedagdgicamente qué se va a evaluar, con qué finalidad, como y con qué periodicidad.
Seré importante pensar en crear un sistema gue evalle el desempefio docente y administrativo
desde una perspectiva integradora, desde el saber pedag6gico de manera interdisciplinar y
transdisciplinar con los conocimientos cientificos, técnicos y culturales y los valores que le son

asociados. (Saravia & Lopez de Castilla, 2008)
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CAPITULO IV. PROPUESTA DE MEJORA

El presente trabajo pretende brindar un sistema de evaluacion del desempefio laboral sobre la
base del analisis del puesto de trabajo, con el propdésito de evaluar objetivamente el desempefio
de los trabajadores de la institucién educativa. Para esto, analizado el marco teérico
correspondiente y hechas las entrevistas necesarias, se propone el método de evaluacién por
competencias; el sustento de esta seleccion se debe a dos motivos principales: en primer lugar, la
Institucién Educativa posee los descriptivos de puestos por competencias; y, en segundo lugar, el
Ministerio de Educacion exige a las instituciones educativas seguir lo establecido en el Curriculo
Nacional de la Educacion Bésica, el cual esta basado en el logro de veintinueve competencias por
parte del estudiante y sugiere nueve competencias para el buen desempefio docente. (Ministerio
de Educacion, 2016)

Este proceso involucrara a cuatro agentes fundamentales:

» Docentes a tiempo completo y tiempo parcial de la institucion educativa.
» Personal administrativo.
> Estudiantes de la institucion educativa a partir del quinto grado de primaria.

» Padres de familia.

Incluir a estos cuatro agentes en el sistema de evaluacion tiene como objetivo recabar informacion
completa respecto al desempefio del trabajador evaluado; considerando la perspectiva no solo del
jefe inmediato, sino también de quienes reciben el servicio educativo directa e indirectamente
(estudiantes y padres de familia). Cada agente involucrado en el proceso de evaluacién posee una
herramienta diferenciada para medir el desempefio. Por un lado, los padres de familia y los
estudiantes realizardn una evaluacion a través de encuestas; los primeros tendran una encuesta
enfocada en calificar el servicio educativo recibido y dar su apreciacién sobre los docentes
involucrados en la educacién de sus hijos, mientras que los estudiantes realizaran una encuesta
para cada docente con el cual tienen clases. Entonces, estas encuestas serviran como un medio de
recopilacion de informacion desde la perspectiva de los clientes que reciben el servicio. Por otro
lado, el personal administrativo y los docentes serén evaluados por su superior inmediato a través

de un formato de evaluacion disefiado para cada uno de ellos, el cual se detalla mas adelante.

Es importante mencionar que la herramienta de medicion del desempefio docente que se propone
en el presente trabajo representa un complemento de los informes presentados por la direccion y
las coordinaciones de la institucion educativa, quienes realizan evaluaciones trimestrales con la
finalidad de evaluar de desarrollo de las sesiones de clases y verificar el buen desempefio de los
docentes dentro de los salones a través del Programa de Acompafiamiento Docente. (Ver Anexo

5) Esto, como se mencion6 en el marco tedrico, con el fin de generar un gran sistema de
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evaluacién y no limitar este proceso a herramientas de medicidn, sino de pensar pedagdgicamente

qué se va a evaluar, la finalidad, el como y con qué periodicidad.

lustracion 3 Componentes del sistema de EDL

Programa

Anélisis Evalua -

- de L .
del perfil cion por . Sistema
del 'g‘;ﬂgﬁ?& competen- esigg';n' de EDL
puesto Docente clas PPFF

Fuente: Varias

Elaboracion: Propia
La ilustracion muestra los componentes del sistema de evaluacién de desempefio laboral, el cual
inicia con el analisis del perfil del puesto de trabajo e involucra una serie de instrumentos de
evaluacion, los cuales en conjunto brindan un resultado integral. Para este proceso de evaluacion
es indispensable diferenciar a dos tipos de trabajadores: por un lado, el personal docente, quienes
se encargan de realizar la planificacion curricular y brindan directamente el servicio educativo; y
por otro lado el personal administrativo, quienes se encargan de dar soporte y asegurar que el
servicio brindado se dé de manera correcta. Esta diferencia es necesaria pues la herramienta de
evaluacion a aplicar en cada caso seré diferente por el tipo de labor realizada y debido a que el
marco sugerido por el Ministerio de Educacion se enfoca en la labor docente, mas no en la

administrativa.

A continuacidn, se presentan los pasos a seguir y las herramientas de evaluacion de desempefio a
utilizar:

Paso 1: Criterios, requisitos para el proceso de evaluacion

Existen ciertos criterios los cuales deben ser considerados y cumplidos por los colaboradores para

poder ser evaluados, estos son los siguientes:

1. Laevaluacion es un proceso permanente y se procesara dos veces al afio, en los meses de
julio y diciembre.
2. Todos los colaboradores seran evaluados, ya sean trabajadores a tiempo completo o
tiempo parcial.
3. Para efectos de la evaluacion de los trabajadores, se consideran los siguientes grupos
ocupacionales:
a. Personal docente

b. Personal administrativo
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4. Los comportamientos a evaluar son definidos por el perfil del puesto de cada trabajador;
en particular, segln las competencias definidas en dicho perfil. En caso del personal
docente, estos se complementan con las competencias y comportamientos sugeridos por
el Ministerio de Educacion.

5. Ningun trabajador podra ser evaluado si éste no tiene por lo menos cinco (5) meses
desempefiando el cargo, independientemente de ser colaborador a tiempo completo o
parcial.

6. Una vez realizadas las evaluaciones y obtenidos los puntajes individuales, cada jefe
tendrd un plazo de diez (10) dias laborales para brindar la retroalimentacion
correspondiente.

7. Los evaluadores seran los encargados de dar explicacion sobre la calificacion obtenida
por el trabajador, asi como las recomendaciones para el mejoramiento de su actividad.

8. EI colaborador tendra la oportunidad de solicitar las evidencias del sustento de la
calificacion obtenida en caso se encuentre en disconformidad con dicho puntaje.

9. Los resultados de la evaluacion se consignaran en el cuadro de registro y control

elaborado por la Coordinacién de Recursos Humanos de la institucion educativa.

Paso 2: Capacitacion a evaluadores y evaluados

El primer paso antes de realizar cualquier tipo de evaluacién es la capacitacién. Para esto, es
necesario diferenciar a los evaluadores de los evaluados. Los evaluadores necesitan
conocimientos sobre el sistema y el objetivo de la herramienta a aplicar, por lo que brindar una

sesion de capacitacion es fundamental, esta constaré de los siguientes pasos:

llustracion 4 Capacitacion a evaluadores - pasos a seguir

Explicar  los  principales
errores y fuentes de distrosion
en los que se puedan incurrir,
con la finalidad de evitar caer
en ellos.

Presentar la herramienta de
evaluacion 'y dar una
explicacion completa del
como aplicarla.

Dar un tiempo para que
puedan  realizar  las
preguntas que consideren
necesarias.

Fuente: (Flores, 2007)

Elaboracion: propia
Respecto al personal evaluado, es importante que conozcan la herramienta y sepan lo que ésta
incluye y lo que se espera del trabajador a traves de esta evaluacion. Entonces, se tendra una
charla con el personal evaluado, la cual tendra como finalidad dar a conocer dicha herramienta y

resolver las dudas que puedan generarse a causa de este proceso.
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Paso 3: Herramienta aplicativa de evaluacion de desempefio para los docentes de la
|.E.P.

Para el desarrollo de la matriz de evaluacion de los docentes, se ha tomado como referencia el
Marco de Buen Desempefio Docente publicado por el Ministerio de Educacion, el cual representa
una guia para el disefio e implementacion de las politicas y acciones de formacién, evaluacién y
desarrollo docente a nivel nacional. La estructura de este marco define los dominios,
competencias y desempefios que caracterizan una buena docencia y que son exigibles a todo
docente de educacion basica del pais. La razon de la eleccién de este marco como referencia de
un instrumento de evaluacion se debe a que el Ministerio de Educacién lo define como una
herramienta estratégica en la politica integral de desarrollo docente, cuyo principal propdsito es

lograr el aprendizaje de todos los estudiantes.

Son cuatro los dominios que han sido considerados para medir el desempefio docente dentro de
este marco: el primero se relaciona con la preparacion para la ensefianza, el segundo dominio
describe el desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela, el tercero se refiere a la articulacion
de la gestion escolar con las familias y la comunidad, y finalmente el cuarto comprende la
configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad. Estos cuatro dominios
se dividen el nueve competencias, las cuales se subdividen a su vez en cuarenta desempefios;
entendiéndose como desempefios las actitudes observables del trabajador, las cuales pueden ser
descritas, evaluadas y expresion de su competencia (ver Anexo 3). (Ministerio de Educacion,
2016)

Para efectos del presente trabajo, se analizaron los cuarenta desempefios descritos en el
documento antes mencionado y se vio por conveniente modificar algunos de ellos, esto con la
finalidad de ajustar dichos desempefios a la realidad de la institucion y evaluar el trabajo de los
docentes en base a las herramientas que ellos aplican actualmente en su practica educativa. Es
importante mencionar que los comportamientos descritos en la presente herramienta de
evaluacién son todos evidenciables por los informes de control aplicados por las coordinadoras
de los respectivos niveles educativos; esto con la finalidad de reducir el riesgo de incurrir en la
subjetividad al momento de realizar la calificacion y dar mayor confianza al docente respecto al
sistema de evaluacion. Adicionalmente, se decidié agregar un dominio, relacionado a la
identificacion con la cultura institucional (dominio 0 o dominio base), cuyos comportamientos
evaluables se alinean a los valores estratégicos definidos por la institucién; asi como también se
modificaron algunos de los comportamientos sugeridos por el MINEDU, con la finalidad de

obtener un indicador de vocacion de servicio por parte de los colaboradores.

El documento proporcionado por el Ministerio de Educacién lista los desempefios que debe

cumplir el docente; sin embargo, no especifica el como medirlos. Por lo que, para el instrumento
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de evaluacién a aplicar se emplearan escalas de calificacidn, las cuales van del 1 al 4, siendo 1 el
incumplimiento del comportamiento descrito y 4 la evidencia de un desempefio que supera lo
esperado. Esta decision se debe a que los sistemas de escalas permiten valorar en qué grado se
posee un determinado rasgo o se manifiesta una conducta. A través de la escala pueden reflejarse
los diferentes niveles de desarrollo alcanzados en cada una de las competencias objeto de
evaluacion, desde el que representa un bajo nivel de competencia hasta niveles superiores en la
misma. Adicionalmente, las escalas podran ser utilizadas para registrar los resultados de la
observacion y valoracion del desempefio por parte de supervisores, compafieros o subordinados.
(Flores, 2007)

Tabla 4 Escala de calificacion

ESCALA DESCRIPCION
1 Des_e_mpeno muy por debajo de lo esperado — No cumple con el comportamiento descrito.
deficiente
2 zzslﬁrar:,peno por debajo de lo esperado — Cumple parcialmente con el comportamiento descrito.
3 | Desempefio dentro de lo esperado — bueno Cumple con el comportamiento descrito.
4 | Desempefio supera lo esperado - muy bueno Cumple con el comportaml_ento descrito y por lo
general obtiene logros adicionales.

Fuente: (Flores, 2007)

Elaboracion: propia
Estas escalas seran explicadas no solo durante las sesiones de capacitacion, sino también en el
instructivo que acompafiard la herramienta de evaluacion a aplicar. (Ver Anexo 6) A
continuacion, se presenta la herramienta de medicién del desempefio docente aplicada para la

institucion educativa en particular.
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Tabla 5 Matriz de evaluacién de desempefio docente

|P‘ERIOD-D EVALUADO: | DE MARZO A JUNIO DEL 2020

‘NDMBRE DEL EVALUADOR: ‘ |

‘CAHG'D DEL EVALUADOR: ‘ |

‘NDMBRE DEL EVALUADO: ‘ |

‘CAHGO DEL EVALUADO: ‘ |

IMPORTANTE:
Analice la descripcion de cada dominio junto a la definicion de cada competencia y marque con una equis (x) el valar que mas identifique el desempefia del trabajador evaluado, segin la descripcidn
de escala de calificacidn en la hoja INSTRUCCIOMNES.

(*) El presente instrumento debe ser llenado por el supervisor inmediato.

(**) Para llenar cada seccion se recomienda leer con detenimiento las instrucciones correspondientes.

DOMINIO 0: IDENTIFICACION CON LA CULTURA INSTITUCIONAL

Competencia 0: Demuestra un comportamiento acorde a la cultura institucional, contribuyendo al crecimiento y mejora continua de la Institucion. 3
C1l | El docente es responsable con su horario de trabajo y cumple con puntualidad todas las tareas encomendadas.
C2 | Culmina de manera satisfactoria los trabajos que le son encargados.
C3 | Mantiene limpio y ordenado su lugar de trabajo y hace buen uso de los materiales y equipos encargados.
C4 | Es tolerante a las criticas y presenta una actitud receptiva y de adaptacién al cambio.
C5 | Participa con compromiso en todas las actividades realizadas dentro y fuera de la institucion.
C6 | Viste orgullosamente el uniforme institucional y se identifica con los distintivos institucionales.
‘ DOMINIO 1: PREPARACION PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES
Competencia 1: Conoce y comprende las caracteristicas de todos sus estudiantes y sus contextos, los contenidos disciplinares que ensefia, los enfoques y 3
procesos pedagogicos, con el propésito de promover capacidades de alto nivel y su formacién integral.
C7 | El docente conoce de la realidad de sus estudiantes a través del analisis del perfil del estudiante.
C8 | El docente realiza una evaluacion de diagnéstico para conocer la situacién de sus estudiantes.
c9 Dem~uestra conocimientos actualizados y comprensidn de los conceptos fundamentales y practicas pedagdgicas comprendidas en el &rea curricular que
ensefia.
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Competencia 2: Planifica la ensefianza de forma colegiada, garantizando la coherencia entre los aprendizajes que quiere lograr en sus estudiantes, el proceso 34
pedagdgico, el uso de los recursos disponibles y la evaluacion, en una programacion curricular en permanente revision.
C10 Elabora la programacion curricular analizando con sus colegas de area el plan mas pertinente a la realidad de su aula, articulando de manera coherente los
aprendizajes que se promueven, las caracteristicas de los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.
c11 Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcién de los aprendizajes fundamentales que el curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan
desarrollar en los estudiantes.
c12 Disefia creativamente procesos pedagdgicos capaces de despertar curiosidad, interés y compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes
previstos.
c13 Contextualiza el disefio de la ensefianza sobre la base del reconocimiento de los intereses, nivel de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural
de sus estudiantes.
C14 | Crea, selecciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como soporte para su aprendizaje.
C15 | Disefia la evaluacién de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en concordancia con los aprendizajes esperados.
C16 Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia con los logros de aprendizaje esperados, distribuye adecuadamente el
tiempo.
‘ DOMINIO 2: ENSENANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES
Competencia 3: Crea un clima propicio para el aprendizaje, la convivencia democrética y la vivencia de la diversidad en todas sus expresiones con miras a 304
formar ciudadanos criticos e interculturales.
c17 Construye, de manera asertiva y empatica, relaciones interpersonales con y entre todos los estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el
respeto mutuo y la colaboracion.
C18 El docente conoce el proposito de las sesiones de aprendizaje y reconoce las fortalezas y dificultades de sus alumnos en base a las competencias
desarrolladas.
C19 | Promueve un ambiente acogedor de la diversidad, en el que esta se exprese y sea valorada como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.
C20 | Genera relaciones de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con necesidades educativas especiales.
co1 Resuelve conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de criterios éticos, normas concertadas de convivencia, cddigos culturales y mecanismos
pacificos.
C22 | Organiza el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo pedagégico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.
c23 Reflexiona permanentemente con sus estudiantes sobre experiencias vividas de discriminacion y exclusién, y desarrolla actitudes y habilidades para
enfrentarlas.
Competencia 4: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinares y el uso de estrategias y recursos pertinentes para que todos los 3
estudiantes aprendan de manera reflexiva y critica lo que concierne a la solucion de problemas relacionados con sus experiencias, intereses y contextos.
co4 Controla permanentemente la ejecucion de su programacion observando su nivel de impacto tanto en el interés de los estudiantes como en sus
aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.
C25 | Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la solucidn de problemas reales con una actitud reflexiva y critica.
C26 | Constata que todos los estudiantes comprenden los propdsitos de la sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso.
C27 | Desarrolla, cuando corresponda, contenidos tedricos y disciplinares de manera actualizada, rigurosa y comprensible para todos los estudiantes.
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C28 Desarrolla estrategias pedagdgicas y actividades de aprendizaje que promueven el pensamiento critico y creativo en sus estudiantes, motivandolos a
aprender.

C29 | Utiliza recursos vy tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido en funcién del propésito de la sesion de aprendizaje.

Competencia 5: Evalﬂa_permanentqmente gl aprendizaje de acugrdo con Ic_)s o_bj_etivos instituc_ionales previstos, para tomar decisiones y retroalimentar a sus 112134

estudiantes y a la comunidad educativa, teniendo en cuenta las diferencias individuales y los diversos contextos culturales.

C30 Utiliz_a diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada los aprendizajes esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los
estudiantes.

C31 | Elabora instrumentos validos para evaluar el avance y logros en el aprendizaje individual y grupal de los estudiantes.

C32 | Sistematiza los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de decisiones y la retroalimentacién oportuna.

c33 Comparte_ oportunamente los resultados Qe _Ia evaluacion con los estudiantes, sus familias y autoridades educativas y comunales, para generar
compromisos sobre los logros de aprendizaje.

‘ DOMINIO 3: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD ‘
Competencia 6: Participa act_ivamen_te con actitud democrética, critic_a y colaborel_tiva en la gestion de la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora 11213104
continua del Proyecto Educativo Institucional para que genere aprendizajes de calidad.
ca4 Interact-l]a €on sus pares, cqlaborati\{amente y con_iniciativa, para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y

construir de manera sostenible un clima democratico en la escuela.
C35 | Participa en la gestion del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose en equipos de trabajo.
Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad con las familias, la comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad 112134

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

C36 | Fomenta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes.
C37 | Integra criticamente, en sus précticas de ensefianza, los saberes culturales y los recursos de la comunidad y su entorno.

C38 | Comparte con las familias de sus estudiantes los retos de su trabajo pedagogico, y da cuenta de sus avances y resultados.

DOMINIO 4: DESARROLLO DE LA PROFESIONALIDAD Y LA IDENTIDAD DOCENTE

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

construir y afirmar su identidad y responsabilidad profesional. Lz )
C39 \ Participa en experiencias significativas de desarrollo profesional en concordancia con sus necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.
Competencia 9: Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de las personas, demostrando honestidad, justicia, 11213104

responsabilidad y compromiso con su funcion social.
C40 | Actla de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar sobre la base de ellos.
C41 | Actia y toma decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien superior del nifio y el adolescente.

OBSERVACIONES O COMENTARIOS:

Fuente: (Ministerio de Educacién, 2016)
Elaboracion: propia
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Esta herramienta consta de cuarenta y un (41) comportamientos evaluables, los cuales derivan de
las competencias definidas como fundamentales por el Ministerio de Educacion. Cada
comportamiento es evidenciable a través de los diferentes informes manejados por las
coordinaciones de cada nivel y en caso un docente esté en desacuerdo con las calificaciones
obtenidas y no encuentre suficiente la sesion de feedback, solo bastard con que presente un
reclamo formal a oficina de Recursos Humanos y asi poder revisar en compafia del docente

solicitante y la coordinara del nivel las evidencias respectivas que sustentan la calificacion.

El puntaje maximo a obtener en esta evaluacion es de cien (100) puntos. Pues son diez las
competencias evaluadas, cada una con un puntaje maximo de diez puntos. Esto permite asignar a
cada comportamiento evaluado un peso en relacion al puntaje asignado a cada competencia. A

continuacion, se presenta la matriz de puntajes por comportamiento:

Tabla 6 Matriz de puntajes por comportamiento evaluado

EVALUACION DOCENTE
PESO POR PUNTAJE POR CONPORTAMIENTO
COMPETENCIA 1 2 3 4

COMPETENCIA O

Comportamiento 1 0.42 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 2 0.42 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 3 10 0.42 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 4 0.42 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 5 042 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 6 0.42 0.83 1.25 1.67
COMPETENCIA 1

Comportamiento 7 i 0.83 1.67 2.50 3.33
Comportamiento 8 0.83 1.67 2.50 3.33
Comportamiento 9 0.83 1.67 2.50 3.33
COMPETENCIA?2

Comportamiento 10 0.36 071 1.07 1.43
Comportamiento 11 0.36 071 1.07 1.43
Comportamiento 12 10 0.36 071 1.07 1.43
Comportamiento 13 0.36 0.71 1.07 1.43
Comportamiento 14 0.36 0.71 1.07 1.43
Comportamiento 15 0.36 0.71 1.07 1.43
Comportamiento 16 0.36 0.71 1.07 1.43
COMPETENCIA 3

Comportamiento 17 0.36 071 1.07 1.43
Comportamiento 18 i 0.36 0.71 1.07 1.43
Comportamiento 19 0.36 0.71 1.07 1.43
Comportamiento 20 0.36 0.71 1.07 1.43
Comportamiento 21 0.36 071 1.07 1.43
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Comportamiento 22 0.36 0.71 1.07 1.43
Comportamiento 23 0.36 0.71 1.07 1.43
COMPETENCIA 4

Comportamiento 24 0.42 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 25 0.42 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 26 10 0.42 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 27 042 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 28 042 0.83 1.25 1.67
Comportamiento 29 042 0.83 1.25 1.67
COMPETENCIAS

Comportamiento 30 0.63 1.25 1.88 2.50
Comportamiento 31 10 0.63 1.25 1.88 2.50
Comportamiento 32 0.63 1.25 1.88 250
Comportamiento 33 0.63 1.25 1.88 2.50
COMPETENCIA 6

Comportamiento 34 10 1.25 2.50 3.75 5.00
Comportamiento 35 125 2.50 3.75 5.00
COMPETENCIA7

Comportamiento 36 10 083 1.67 2.50 3.33
Comportamiento 37 0.83 1.67 2.50 3.33
Comportamiento 38 0.83 1.67 2.50 3.33
COMPETENCIA 8 10

Comportamiento 39 2.50 5.00 7.50 10.00
COMPETENCIA 9

Comportamiento 40 10 1.25 2.50 3.75 5.00
Comportamiento 41 125 2.50 3.75 5.00
PUNTAJE TOTAL 100 25 50 75 100

Fuente: (Alles, 2005)

Elaboracion: propia
Una vez definidos los puntajes por comportamiento evaluado, corresponde asignar al puntaje total
obtenido en la evaluacion un nivel en la escala de calificacion anteriormente definida. Para esto,
dado que la herramienta de evaluacion estd disefiada para arrojar un puntaje maximo de cien
puntos, la institucién educativa ha decidido tomar como puntaje minimo aceptable aquel que se
encuentre dentro de la tercera parte mas alta; es decir, aquellos que obtengan un puntaje de por
lo menos 70 puntos se encontraran dentro de un rango bueno de desempefio. A continuacion, se

presenta la tabla con la distribucion del puntaje segun la escala de calificacion:
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Tabla 7 Distribucién de puntaje segun escala de calificacion

ESCALA DESCRIPCION PUNTAJE
1 Dgsem_peno muy por debajo de lo esperado No cumple con el comportamiento descrito. 1-49
— deficiente
2 Desempefio por debajo de los esperado — | Cumple parcialmente con el comportamiento 50 _ 69
regular descrito.
3 | Desempenio dentro de lo esperado —bueno | Cumple con el comportamiento descrito. 70 -85
Desempefio supera lo esperado — | Cumple con el comportamiento descrito y por
4 : ) - 86 — 100
sobresaliente lo general obtiene logros adicionales.

Fuente: (Diaz Cabrera, y otros, 2014)

Elaboracion: propia
La periodicidad de aplicacion de esta herramienta serd de dos veces por afio. Una primera
evaluacion a inicios del mes de julio, la cual considerara el desempefio demostrado en el periodo
marzo — junio; y una segunda evaluacion a finales del mes de noviembre, considerando el
desempefio del periodo agosto — noviembre. Los meses de julio y diciembre serviran como lapso
de retroalimentacion, tiempo en el que las coordinadoras de nivel se juntaran con cada uno de los
docentes a su cargo y brindaran el feedback correspondiente, con el principal objetivo de la

mejora continua.

Paso 3.1: Herramienta aplicativa de evaluacién de desempefio para el personal

administrativo

La herramienta empleada para evaluar el desempefio del personal administrativo sigue el mismo
formato que el de los docentes, con la diferencia de que los dominios, competencias y
comportamientos evaluados se alinean Gnicamente a las competencias descritas en el Manual de

Organizaciones y Funciones (MOF) definidos por la institucion.

A continuacion, se presenta la herramienta de medicidn del desempefio para uno de los puestos

administrativos aplicada para la institucion educativa en particular:
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Tabla 8 Matriz de evaluacién de desempefio personal administrativo

|PERI{}D{} EVALUADO: | DE MARZO A JUNIO DEL 2020

|NDMBHE DEL EVALUADOR: | |

|CARGO DEL EVALUADOR: | |

|NOMBRE DEL EVALUADO: | |

|CARGO DEL EVALUADO: | |

IMPORTANTE:
Analice la descripcion de cada dominic junto a la definicion de cada competencia y margue con una equis (x) €l valor que mas identifiqgue el desempeno del trabajador
evaluado, segun la descripcion de escala de calificacién en la hoja INSTRUCCIONES.

DOMINIO 0: RELACION CON LA CULTURA INSTITUCIONAL

Competencia 0: El trabajador demuestra un comportamiento acorde a la cultura institucional, respetando los valores y mostrando identificacion con la

axiologia Gabrielina. .
Cl | Es responsable con su horario de trabajo y cumple con puntualidad todas las tareas encomendadas.
C2 | Culmina de manera satisfactoria los trabajos que le son encargados.
C3 | Mantiene limpio y ordenado su lugar de trabajo y hace buen uso de los materiales y equipos encargados.
C4 | Es tolerante a las criticas y presenta una actitud receptiva y de adaptacion al cambio.
C5 | Participa con compromiso en todas las actividades realizadas dentro y fuera de la institucion.
C6 | Viste orgullosamente el uniforme institucional y se identifica con los distintivos institucionales.
DOMINIO 1: ACTITUD PROFESIONAL Y CALIDAD EN EL TRABAJO REALIZADO
Competencia 1: El trabajador presenta una actitud orientada a conseguir resultados, es organizado, planifica su trabajo y lo realiza con calidad. 4
C7 | Realiza su trabajo oportunamente, cumpliendo con las fechas y realizando sus funciones de manera satisfactoria y profesional.
C8 | Planifica y organiza sus actividades eficientemente, con la finalidad de cumplir con sus funciones en el tiempo esperado.
(0°]

No requiere de supervision constante en el desarrollo de sus labores, pues asume con responsabilidad sus funciones y trabaja segln lo planificado.
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C10 | Muestra preocupacion por alcanzar las metas y objetivos que se le plantean, evidenciando resultados en beneficios de la institucion.

Competencia 2: El colaborador demuestra buenas relaciones interpersonales y capacidad de trabajo en equipo, desempefiando sus funciones de forma
coordinada y obteniendo resultados como grupo.

C11 | El colaborador se integra con facilidad en los equipos de trabajo y se identifica con los objetivos definidos dentro de estos.

C12 | Se muestra siempre cortés y respetuoso al relacionarse con sus comparieros y jefes.

C13 | Acepta las funciones encomendadas, evitando las comparaciones entre sus propios comparieros de trabajo.

C14 | Realiza su trabajo oportunamente, sin perjudicar el avance del trabajo en equipo.

Competencia 3: El colaborador demuestra iniciativa y se adapta con facilidad a los cambios imprevistos que se presentan en el desarrollo de sus labores.

C15 | Es creativo y propone ideas para mejorar los procesos en los que participa.

C16 | Demuestra una actitud de predisposicion a ayudar en todas las actividades realizadas dentro o fuera de la Institucion Educativa.

C17 | Se anticipa a las dificultades y posee gran capacidad para resolver los problemas.

C18 | Se adapta con facilidad a los cambios que se dan de manera imprevista, buscando cumplir con los objetivos definidos.

DOMINIO 2: PARTICIPACION EN LA GESTION DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA COMUNIDAD

Competencia 4: Participa activamente con actitud demaocratica, critica y colaborativa en la gestion de la escuela, contribuyendo a la construccion y

mejora continua del Proyecto Educativo Institucional. 4
C19 | Interactuia con sus pares colaborativamente, para intercambiar experiencias y construir de manera sostenible un clima democratico en la escuela.

C20 | Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de mejora en beneficio del servicio educativo brindado por la institucion.

C21 | 1dentifica con facilidad las situaciones de mejora que se presentan en su area de trabajo.

Competencia 5: Establece relaciones de respeto, colaboracién y corresponsabilidad con las familias y la comunidad educativa, orientando su actuar en 4

beneficio del cliente.

C22 | Brinda una adecuada orientacion e informacion clara a los padres de familia 0 alumnos que necesitan de su apoyo.

C23 | Brinda una adecuada orientacion e informacion clara a sus comparieros de trabajo cuando necesitan de su apoyo.

Escucha y entiende las necesidades de sus compafieros, alumnos o padres de familia; reaccionando de la mejor manera ante las diferentes

C24 | . .
situaciones.

OBSERVACIONES O COMENTARIOQOS:

Fuente: (1.E.P. SG, 2019)
Elaboracion: Propia
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Al igual que en el caso de los docentes, los puntajes asignados a cada comportamiento dependen
de la cantidad de competencias evaluadas; y de la misma manera, el puntaje total obtenido se
asignaréd a un nivel de escala anteriormente definido. A continuacion, se presenta la matriz de

puntajes por comportamiento evaluado para el caso del personal administrativo:

Tabla 9 Matriz de puntajes por comportamiento evaluado

ADMINISTRATIVOS
PESO POR PUNTAJE POR CONPORTAMIENTO
COMPETENCIA 1 2 3 4

COMPETENCIA 0 0.69

Comportamiento 1 0.69 1.39 2.08 2.78
Comportamiento 2 0.69 1.39 2.08 2.78
Comportamiento 3 16.67 0.69 1.39 2.08 2.78
Comportamiento 4 0.69 1.39 2.08 2.78
Comportamiento 5 0.69 1.39 2.08 2.78
Comportamiento 6 0.69 1.39 2.08 2.78
COMPETENCIA1 1.04

Comportamiento 7 1.04 2.08 3.13 417
Comportamiento 8 16.67 1.04 2.08 3.13 4.17
Comportamiento 9 1.04 2.08 3.13 4.17
Comportamiento 10 1.04 2.08 3.13 417
COMPETENCIA?2 1.04

Comportamiento 11 1.04 2,08 313 4.17
Comportamiento 12 16.67 1.04 2.08 3.13 4.17
Comportamiento 13 1.04 2,08 313 4.17
Comportamiento 14 1.04 2.08 3.13 417
COMPETENCIA 3 1.04

Comportamiento 15 1.04 2.08 3.13 417
Comportamiento 16 16.67 1.04 2.08 3.13 4.17
Comportamiento 17 1.04 2.08 3.13 4.17
Comportamiento 18 1.04 2.08 3.13 417
COMPETENCIA 4 1.39

Comportamiento 19 o 1.39 2.78 4.17 5.56
Comportamiento 20 1.39 2.78 4.17 5.56
Comportamiento 21 1.39 2.78 417 5.56
COMPETENCIAS 1.39

Comportamiento 22 16,67 1.39 2.78 4.17 5.56
Comportamiento 23 1.39 2.78 417 5.56
Comportamiento 24 1.39 2.78 4.17 5.56
PUNTAJE TOTAL 100 25 50 75 100

Fuente: (Alles, 2005)
Elaboracion: propia
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Al igual que en el caso de los docentes, la periodicidad de aplicacion de esta herramienta sera de
dos veces por afio, en los meses de julio y noviembre. Los meses de julio y diciembre serviran
como lapso de retroalimentacion, tiempo en el que el jefe inmediato se juntaran con cada uno de
los trabajadores a su cargo y brindara el feedback correspondiente, con el principal objetivo de la

mejora continua.

Paso 4: La retroalimentacion

Se entiende por retroalimentacion a aquella informacion que ayuda a los trabajadores a entender
qué tan bien su desempefio cumple con las expectativas de la institucién. (Sanchez & Calderon,
2012) Una vez realizada la evaluacion formal mediante el método seleccionado y obtenido un
resultado, las coordinadoras de cada nivel y jefes administrativos deberan dar la sesién de
retroalimentacion correspondiente al trabajador evaluado. En esta sesion es necesario tener una
comunicacion clara y fluida con el colaborador, a fin de que se le pueda brindar las causas que
afectan su desempefio y la informacién le resulte provechosa. El evaluador debe analizar las
causas y buscar, junto al trabajador evaluado, acciones que permitan mejorar el desempefio e

impulsarlo a mejorar.

Es imprescindible que la retroalimentacién cumpla con las siguientes caracteristicas: que sea
oportuna, es decir que se de tan pronto como sea posible; equilibrada, a traves de sugerencias
de mejora por cada desempefio bajo; especifica, enfocandose en el comportamiento evaluado y
dando ejemplos; objetiva, describiendo el comportamiento y no a la persona; y finalmente de
intencién positiva, orientada a buscar la mejora. (Sanchez & Calderén, 2012) Una buena
retroalimentacion no solo se enfoca en descubrir las necesidades de mejora, sino también reforzar
aquello que el trabajador esta haciendo bien, sintiendo asi el reconocimiento por su labor y
generando un compromiso de querer hacer las cosas de mejor manera. Para esto, se disefié un
formato de feedback, el cual detalla los resultados por competencia y el puntaje global obtenido

en la evaluacion aplicada. Se adjunta ejemplo en la seccion anexos. (Ver Anexo 7)

Paso 5: Encuesta aplicativa a los alumnos de la |.E.P.

Una evaluacion dirigida a los docentes y calificada por los estudiantes es un procedimiento cuya
finalidad es revisar el desempefio dentro del salon de clases, pues son estos los lugares en los que
se llevan a cabo los procesos de ensefianza y aprendizaje, por lo que recabar informacion del

coémo se desarrollan estos representa el primer paso para poder mejorarlos.

Esta encuesta consta de 8 preguntas enfocadas en conocer los aspectos relevantes dentro del sal6n
de clases, tales como: la puntualidad del docente, la disposicion de resolver consultas de los

estudiantes, el uso de las plataformas, tecnologias y material adicional, entre otros. Para calificar
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estos aspectos se ha incluido una escala de Likert que va del 1 al 5; siendo 1 un totalmente en

desacuerdo y 5 un totalmente de acuerdo. (Ver Anexo 8)

Esta herramienta sera anonima y se aplicara a todos los estudiantes a partir del quinto grado de
primaria, esto debido a que a partir de este grado se da la polidocencia y se busca generar la
responsabilidad en estos estudiantes para emitir juicios de valor. La encuesta se realizara dos
veces durante el afio escolar, la primera se aplicara antes de la semana de examenes del mes de
julio y la segunda se aplicara la semana previa a los examenes finales en el mes diciembre. Para
esto, la Coordinacion de Recursos Humanos de la institucion seré la encargada de pasar salon por
saldn a realizar dicha encuesta, solicitando al docente encargado de dirigir la sesion de clases que
se retire por unos minutos del aula para dar privacidad a los estudiantes de poder formular las

consultas necesarias en caso existiese alguna y posteriormente responder la encuesta en mencion.

Paso 6: Encuesta aplicativa a los padres de familia de la |.E.P.

Esta encuesta, mas que una herramienta de evaluacion de desempefio propiamente, lo que busca
es conocer la percepcion del padre de familia respecto al servicio recibido y su relacién con los
docentes involucrados en el proceso de aprendizaje de su menor hijo. Pretende hacer sentir al
padre de familia que su opinién es valorada y tomada en cuenta dentro del proceso de mejora
institucional. Para esto, se han formulado nueve preguntas, cuyas respuestas obedecen a una
escala de Likert que va del 1 al 5, siendo 1 un nivel totalmente en desacuerdo y 5 uno totalmente

de acuerdo. (Ver Anexo 9)

Esta herramienta se aplicara a todos los padres de familia sin excepcion y se realizara dos veces
durante el afio escolar, la primera se aplicaréa en la entrega de notas del mes de julio de cada uno
de los respectivos niveles; y la segunda se aplicara en la entrega de notas final del afio escolar, en
el mes de diciembre. Para esto, la Coordinacién de Recursos Humanos de la institucion sera la
encargada de pasar salon por salon a realizar la encuesta, solicitando al docente encargado de
dirigir la reunion de padres que se retire por unos minutos del aula de clases para dar privacidad
a los padres de familia de poder formular las consultas necesarias en caso existiese alguna y

posteriormente responder la encuesta en mencion.
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CAPITULOV. VALORACION DE IMPACTO

La evaluacion por competencias se entiende como un proceso que recoge informacion acerca de
las competencias desarrolladas por un trabajador y se comparan con el perfil requerido por el
puesto de trabajo, con la finalidad de aumentar el conocimiento de la organizacion sobre como
se esta realizando el trabajo (Rueda Beltran, 2009). Esta informacion orientara el disefio y
desarrollo ya sea de los procesos de seleccion, deteccion de necesidades de formacion, entre otras
estrategias. (Diaz Cabrera, y otros, 2014) Por otro lado, los trabajadores obtendran informacién
atil que les permitird tener una mayor claridad sobre sus funciones, tareas y tomar conciencia del
cémo realizan su trabajo y como mejorar sus practicas laborales. Bajo estos conceptos, el sistema
de evaluacién de desempefio aplicado tiene como objetivo generar impacto en cinco aspectos

especificos:

1. Mejora en el desempeiio docente

La principal forma de medir el impacto de la aplicacién del sistema de evaluacion es a través de
los indicadores de medicion que este genera. Estos indicadores mostraran el desarrollo y la
evolucién de un trabajador segun los puntajes obtenidos en las herramientas de evaluacién del

desempefio realizadas en periodos anuales.

El primer instrumento de evaluacion se refiere a la evaluacion por competencias, la cual permitira
al trabajador conocer sus puntos de mejora, asi como identificar los aspectos positivos de su labor.
Este primer diagndstico buscara que tanto el trabajador como el jefe inmediato tracen un plan de
mejora, con la finalidad de convertir los puntos de debilidad en logros satisfactorios. Una vez
dado el feedback correspondiente y hecho los compromisos necesarios, la segunda evaluacion
permitira evidenciar la actitud de cambio por parte del colaborador. Asi, el trabajador tendra la
oportunidad de corregir ciertos comportamientos y demostrar su capacidad de adaptacion frente
a las nuevas exigencias. Este indicador de desempefio se genera con la comparacion de puntajes
de las dos evaluaciones realizadas en periodos anuales y la comparacién de puntajes obtenidos a

lo largo de su permanencia en la institucién educativa.

El segundo instrumento de evaluacion de desempefio se genera de los informes del Programa de
Acompafiamiento Docente emitido por direccién y las coordinaciones de cada nivel educativo,
los cuales se realizan de manera trimestral. Estos informes, al igual que el de la evaluacion por
competencias, se comparan y centran su evaluacién en la mejora del docente. Entonces, el
impacto de la aplicacion de dichas herramientas sera evidenciable a través de la mejora en los
indicadores de desempefio en el tiempo. Finalmente, se estima que con la aplicacion de estos

instrumentos de evaluacion el desempefio del colaborador mejore paulatinamente y que para fines
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del tercer afio de aplicacion de las evaluaciones se tenga a todos los trabajadores dentro del rango

satisfactorio de desempefio.

2. Mejora en el proceso aprendizaje de los estudiantes

El perfil docente, constituido por un conjunto de competencias que integran conocimientos,
habilidades y actitudes, se pone en juego con la intencidn de generar ambientes de aprendizaje
que, para los estudiantes a su vez, desplieguen las competencias genéricas formuladas en el perfil
de egreso. (Rueda Beltran, 2009) Es por esta razon que el principal objetivo de una institucion
educativa, y en particular el de la estudiada en el presente trabajo, es mejorar el proceso de
aprendizaje de los estudiantes. Para esto, la aplicacién de un sistema de evaluacion de desempefio
contribuye en el logro de dicho objetivo e incentiva la bisqueda de la mejora continua v,

especificamente en el caso de los docentes, contribuye en la mejora en el proceso de ensefianza.

El instrumento que permitird evidenciar el progreso de los estudiantes es un examen de
verificacion del logro de las competencias y conocimientos minimos requeridos por el Ministerio
de Educacion para cada alumno. Este examen tiene como objetivo verificar el proceso de
aprendizaje del estudiante en cada area curricular y a su vez evaluar el proceso de ensefianza de
cada docente. Los resultados de estos exdmenes realizados semestralmente seran comparados en
un periodo anual, esto permitira conocer el logro de las competencias y conocimientos requeridos
para los estudiantes segun el ciclo en el que se encuentran y, por ende, serviran como parte del

proceso de evaluacién del docente respecto a su labor formativa.

Se espera que con la aplicacién de este este instrumento de evaluacion el trabajador mejore su
practica docente, dando como resultado la mejora en el desempefio de los estudiantes, por lo que
se estima que el porcentaje de estudiantes que cumplan satisfactoriamente2, con las competencias
requeridas en cada grado incrementara del 89% en el 2019 a un 94% de estudiantes del nivel
primario al tercer afio de aplicacion de este examen de verificacion; mientras que en el nivel

secundario se espera incrementar del 73% en el 2019 al 78% en el 2022.

3. Mejora en la imagen institucional

Con la implementacion del sistema de evaluacion de desempefio y haciendo participes a
estudiantes y padres de familia en el proceso de feedback institucional, se busca que los agentes
involucrados perciban la evaluacion como una herramienta de reflexidon sobre las acciones
realizadas y los resultados obtenidos, con la Unica finalidad de implementar planes de mejora
institucional orientados a alcanzar los objetivos propuestos. (Ministerio de Educacion Nacional

de Colombia, 2003) Una vez entendido este proceso como tal, la satisfaccion de todos los

2 Es decir que no requieran un programa de recuperacién académica
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involucrados en este proceso impactara en dos aspectos especificos: por un lado, se espera que el
nivel de desercidn de estudiantes al final del afio escolar disminuya con respecto al periodo
anterior y asi mismo, se estima que la demanda crezca respecto a afios anteriores, incrementando
del 85% en el 2019 al 100% de las vacantes para el afio 2022.

4. Mejora en el clima institucional

Otro indicador que contribuye en la medicion del impacto de este sistema de evaluacion de
desempefio es la aplicacién de una encuesta de clima organizacional, la cual debe incluir una
seccion dedicada a evaluar dicho proceso. Lo ideal es que los docentes y en general todo el
personal que labora en la I.E.P reconozcan los beneficios de este sistemay lo valoren como justo,
atil y como complemento en su labor diaria. Los resultados de esta encuesta permitirdn conocer
la opinion de los trabajadores y permitira al &rea de Recursos Humanos de la institucion plantear
estrategias de mejora en su proceso de evaluacion del desempefio. Por otro lado, la encuesta
realizada semestralmente a padres de familia y estudiantes permitird conocer y comparar el grado
de satisfaccién que ambos tienen con el centro educativo y con los agentes involucrados en el

proceso de aprendizaje y ensefianza de los estudiantes.

Los resultados de estas encuestas, con el tiempo, deben ir en subida, pues lo que se busca es la
mejora continua y estos esfuerzos sean reconocidos por los principales beneficiarios de este
servicio y los padres de familia, quienes apuestan por esta institucién educativa. Se espera que
para finales del segundo afio de aplicacion del sistema de evaluacién de desempefio el 100% de
los colaboradores valoren y reconozcan el beneficio de este sistema. Por otra parte, se espera que
los estudiantes y padres de familia se sientan escuchados y la satisfaccion por el servicio recibido
incremente de 80% en el 2019 a 85% en el 2020 y 90% en el 2021.

5. Inversion por parte de la Institucién Educativa

Los esfuerzos por desarrollar de forma satisfactoria el proceso de evaluacion de desempefio llevan
a la institucion a invertir tanto en recursos econdémicos para la capacitacion del personal, como
en tiempo para ejecutar lo planificado satisfactoriamente. Siendo la inversion en recursos
econdmicos lo destinado a la capacitacion de trabajadores para hacer el proceso confiable, real y
de utilidad para la toma de decisiones; y, la inversion en tiempo vista como el periodo destinado
a preparar, capacitar y evaluar eficientemente el desempefio de los colaboradores. Es asi que se
estima una inversién no mayor a S/5,000.00 en cursos de capacitacion para la persona responsable
del area de Recursos Humanos, quien se encargara de preparar y ejecutar el sistema de evaluacion.
Sin embargo, se espera que esta inversion de tiempo y recursos econdmicos se reflejen no solo
en la satisfaccion de los colaboradores y clientes, sino también en los ingresos percibidos por la

institucion, producto del crecimiento de la demanda por parte de los padres de familia.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez analizado el contexto tedrico, propuesto un sistema de evaluacion de desempefio para la

institucion educativa en estudio y valorado su impacto, se concluye que:

1. Esincuestionable que el factor principal para el desarrollo, calidad y competitividad de
una organizacion son sus recursos humanos, por lo que la gestion del capital humano ha
pasado a ser una funcidn inminentemente estratégica y dindmica que proyecta en el factor
humano su principal éxito. Sin embargo, para que el éxito deseado se transforme en
resultados, es necesario que los trabajadores tengan objetivos claros, las condiciones
necesarias para desarrollar sus funciones, que generen un sentido de automotivacién y
que sus jefes reconozcan sus esfuerzos de manera justa y oportuna, asi como también
indiguen sus puntos de mejora. Es asi, que la evaluacion del desempefio se convierte en
un componente fundamental en la gestién del capital humano y pasa a ser vista como un
sistema, compuesto por etapas o subprocesos que deben cumplirse para obtener el
resultado deseado que no debe ser otro que el logro del desempefio esperado dentro de la
organizacion, con la finalidad de lograr los objetivos planteados. (Chiavenato, 2004)

2. Evaluar el desempefio dentro de una institucion educativa implica buscar la mejora de la
calidad de la educacion para beneficio tanto de los estudiantes como de los maestros y en
general del personal involucrado en brindar este servicio. Para esto, es necesario crear un
sistema que evalle el desempefio desde una perspectiva integradora, de manera
interdisciplinar y transdisciplinar con los conocimientos técnicos, culturales y los valores
que le son asociados; no se trata de actuar mecanicamente, sino de definir
conceptualmente el contenido pedagdgico del desempefio, decidir qué metodologia
utilizar, qué instrumentos son los adecuados y no desvirtuar este proceso generando una
percepcion sancionadora. (Saravia & Lopez de Castilla, 2008)

3. La importancia de la retroalimentacion después de cualquier evaluacion realizada es
indispensable. Pues el objetivo es proporcionar comunicacion y retroalimentacion al
trabajador respecto a los resultados obtenidos en el Gltimo periodo de evaluacion. Para
esto es necesario lograr una comunicacién clara y honesta con el colaborador a fin de que
se le pueda dar a conocer su evaluacion provechosamente y se logre conocer cuéles
podrian ser las causas que afectan su desempefio. El evaluador debe analizar estas causas
y debera finalizar la entrevista con conclusiones especificas que tengan como finalidad
la elaboracién de un plan de acciones que le permitan al trabajador mejorar su
desempefio, alentarlo cuando éste es satisfactorio y tomar otras medidas cuando su
desempefio es reiterativamente insatisfactorio. (Sanchez & Calderon, 2012)

4. Los beneficios de la aplicacién de un sistema de evaluacién de desempefio impactan no

solo en la mejora del desempefio del personal, sino también en la satisfaccion de

41



estudiantes, padres de familia; y, por ende, impacta en la imagen institucional, cuyo
resultado se evidencia en una demanda creciente e incremento en los ingresos percibidos.
5. Finalmente, una vez concluido todo el proceso de evaluacion y retroalimentacién, es
importante analizar todo el sistema aplicado y verificar si se alcanzaron los objetivos
propuestos inicialmente, si la planificacién fue adecuada y se ejecutd segin lo
planificado; esto a través de los indicadores asociados a todo el proceso de evaluacion;
con el propdsito de perfeccionar el sistema y toda la institucion se beneficie de su

aplicacion.
Son recomendaciones para la Institucién Educativa:

1. Revisar, actualizar y alinear las funciones y competencias requeridas por cada puesto de
trabajo en el Manual de Organizaciones y Funciones (MOF), esto con la finalidad de
mantener un perfil actualizado y permita a las diferentes herramientas de evaluacién
arrojar un resultado objetivo y real que sea de utilidad en la toma de decisiones dentro de
la institucion. Ademas, de permitir al trabajador conocer lo que se espera de él y tener
claras las funciones necesarias que son requeridas para su puesto de trabajo.

2. Aplicar los instrumentos de evaluacion de manera semestral, con la finalidad de
evidenciar la actitud de cambio de los colaboradores en dicho periodo de tiempo. Esta
periodicidad en la aplicacion de los instrumentos exceptla los informes del Plan de
Acompafiamiento Docente, los cuales por decision de Direccion se dan de manera
trimestral.

3. Se recomienda dar la debida importancia a la capacitacion de los evaluadores, pues son
ellos quienes emiten el juicio de valor respecto al desempefio del colaborador. Esto con
el fin de minimizar el riesgo de incurrir en sesgos o errores por la mala utilizacién de los
instrumentos de evaluacion.

4. Con la finalidad de conocer la percepcion de los trabajadores hacia el sistema de
evaluacion de desempefio, se recomienda, incluir una seccion dedicada a recabar
informacion relacionada en la encuesta de clima organizacional realizada cada fin de afio.
Esto permitira al trabajador dar su opinién respecto a los instrumentos empleados y a la
institucion identificar si lo que esta aplicando puede ser repotenciado o mejor enfocado.

5. Finalmente, se recomienda desarrollar un instrumento de evaluacion enfocado en medir
el liderazgo de los jefes y coordinadores de cada nivel, con la finalidad de dar la
oportunidad al trabajador de expresar su percepcion sobre el trabajo realizado por los

jefes inmediatos.
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ANEXOS

Anexo 1 Detalle de alumnos matriculados en la |.E.P.

N° Alumnos

Inicial 90
3 afios 20
4 afios 34
5 afios 36
Primaria 338
Primer grado 62
Segundo grado 51
Tercer grado 67
Cuarto grado 57
Quinto grado 61
Sexto grado 40
Secundaria 238
Primer grado 35
Segundo grado 49
Tercer grado 46
Cuarto grado 58
Quinto grado 50

Total 666

Fuente: (I.E.P. SG, 2019)
Elaboracidn: propia



Anexo 2 Manual de Organizaciones y Funciones de la I.E.P. - Perfiles docente y

administrativo

DOCENTES DEL NIVEL INICIAL / PRIMARIO / SECUNDARIO

Reportan a : Director
Coordinador del nivel correspondiente
Supervisan a : Inicial: Auxiliar del nivel inicial

Primaria y Secundaria: no presenta responsabilidades de supervision

Objetivo General del Cargo

Responsables de la calidad de la formacion académica e integral de los alumnos, con cualidades
éticas y morales, capaces de encontrar empatia con el alumnado, acompafiarlos y guiarlos hacia
su desarrollo integral.

Funciones Especificas del Cargo

1.

10.

11.
12.

13.
14.
15.
16.

17.

18.
19.

20.

Se apropia de la axiologia institucional, mostrando identidad y coherencia en su labor
docente.

Testimoniar con sus actos el perfil formativo para los alumnos.

Participar en la elaboracién, ejecucion y evaluacion del PEI, PCC, PAT, y otros proyectos
como la Acreditacion de la calidad educativa.

Integrar los comités de trabajo y colaborar con la Direccién en las acciones que permita el
logro de la mision y visién institucionales.

Colaborar con las diferentes actividades que realice la IE de acuerdo al PAT.

Elaborar su carpeta pedagdgica, respetando al PEI de acuerdo a las disposiciones de la
Direccion y las Coordinaciones de nivel.

Mantener actualizada la documentacién pedag6gica y administrativa de su
responsabilidad.

Elaborar y entregar a la Coordinacion de nivel la programacion anual, las unidades de
aprendizaje y las sesiones del area o taller correspondiente a su cargo; asi como los
proyectos y médulos.

Evaluar el proceso de aprendizaje-ensefianza correspondiente a cada area curricular
Ilevando el registro fisico y virtual correspondiente.

Revisar, valorar y devolver asignaciones, tareas o trabajos que se encargan a los alumnos
en el menor tiempo posible.

Preparar el material educativo para las actividades significativas.

Entregar a la coordinacion de nivel las fichas, comunicados, evaluaciones y otros con 24
horas de anticipacion para su revision y multicopiado.

Asistir con puntualidad a sus clases y cualquier otro acto programando por la IE.
Prestar apoyo a los alumnos dentro del area de su competencia.
Cumplir con los horarios de trabajo, recreo y de atencion a padres de familia.

Asistir permanentemente a los alumnos en todo espacio educativo, procurando mantener
el orden y las buenas costumbres.

Detectar los problemas que afectan en el desarrollo conductual y de aprendizaje del
educando, tratando o derivando los que requieren atencion del tutor.

Orientar al alumno en el buen uso y conservacién de los bienes de la IE.

Comunicar inmediatamente a las instancias que corresponda sobre casos especiales tanto
de los alumnos como de los PPFF. (disciplina, académicos, formativos y otros).

Promover la eleccion del comité de aula y orientar la elaboracion, ejecucion y evaluacion
del Plan de Trabajo de PPFF.
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21.

22.
23.
24.

25.

26.

27.
28.
29.

30.
31.
32.
33.

Autorizar a los alumnos a salir de clases en caso de suma necesidad o cuando tenga que ir
a la enfermeria (con la agenda).

Revisar las agendas de los alumnos.
Recibir a las nifias, nifios y jévenes a la hora de ingreso y despedirlos a la hora de salida.

Cumplir con ser el primero en ingresar al salon de clases y el Gltimo en salir en los
momentos de recreos, garantizando que todos los alumnos salgan del sal6n y cerrando la
puerta.

Cuidar y mantener en buen estado los recursos, materiales y mobiliario de la IE utilizados
en las sesiones de aprendizaje.

Participar en las acciones de investigacion y experimentacion, asi como eventos de
actualizacion profesional organizados por la IE o aquellas que indique la Direccion.

Realizar y organizar el trabajo con los docentes del mismo nivel / area.
Actualizar permanentemente su curriculum con actividades de capacitacion.

Atender a los padres de familia sobre asuntos relacionados con el rendimiento académico
y del comportamiento de su hijo respetando el horario establecido.

Asistir puntualmente a reuniones convocadas por las Coordinaciones y la Direccion.
Representar al Colegio en las diferentes actividades encomendadas por la Direccion.
Cumplir otras responsabilidades que le delega la coordinacién de nivel y la Direccion.

El personal docente de los niveles de inicial, primaria y secundaria deben presentar un
informe bimestral y anual del progreso del nifio.

Formacion Profesional

>

Profesor o licenciado de la carrera de Educacion.

Experiencia Profesional

B
>

1 afio desempefiando funciones similares a las descritas.

Conocimientos

B
>

Manejo de Ms Office a nivel intermedio

Habilidades y Competencias

v

v

Organizacion y Planificacion
Influencia
Dinamismo
Creatividad
Puntualidad

Trabajo en equipo
Adaptacion al cambio
Responsabilidad
Respeto
Productividad
Identidad
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COORDINADOR ADMINISTRATIVO

Reporta a : Administrador

Supervisa a : No presenta responsabilidades de supervision

Objetivo General del Cargo

Miembro del Organo de Gestion Administrativa de la Institucion. Encargado de velar por el
cumplimiento de las actividades y procesos que garanticen la recepcion, control y correcta
distribucién de los ingresos. Responsable de la conciliacién de la recaudacion y custodia de los
fondos de la I.E., a fin de garantizar la cancelacion de los compromisos y apoyar en la colocacion
acertada de los recursos financieros y procesamiento de documentacion contable. Ademas de
gestionar las planillas de la I.E.

Funciones Especificas del Cargo

1.

10.

11.
12.
13.
14.

15.

Controlar la recaudacion de las pensiones en coordinacion con la entidad bancaria.

Recibir las rentas y fondos que correspondan a la Institucion Educativa y verificar los saldos
cuya cobranza esta encomendada a una entidad bancaria.

Emitir ticket como comprobante de pago de los derechos de ensefianza.

Emitir ticket correspondiente al recibir o recaudar cualquier suma de dinero para los tramites
administrativos solicitados, asi como la verificacién del mismo mediante el registro de
ventas.

Comunicar a los padres de familia las deudas pendientes con la |.E.

Pagar a los proveedores por los servicios o trabajos contratados por la |.E.

Mantener informado al Promotor de forma diaria y mensual con la relacion al manejo
economico de los ingresos y egresos, asi como el estado de caja que ha manejado.

Apoyar en la emisiéon de documentos laborales de la Institucion Educativa.

Hacer firmar las boletas de pago mensual del personal que labora en la Institucion.
Responsable del control de asistencia a través del sistema de identificacion dactilar y envio
de la informacion mensual a la Coordinacion de RRHH para la elaboracion del reporte e
indicadores correspondientes.

Elaborar las planillas de remuneraciones CTS, AFP y otros que correspondan al personal
que labora en la institucion, cumpliendo la normatividad vigente del sector laboral.
Responsable del alta y baja en el T- Registro de los trabajadores de I.E.

Responsable del manejo del Plame.

Consignar los descuentos correspondientes del personal en coordinacion con la
Administracion.

Realizar otras acciones inherentes a su cargo o que le sean asignadas por el Organo de
Gestion Administrativa.

Formacion Profesional

>

Profesional licenciado de la carrera de Contabilidad, Administracion o carreras afines.

Experiencia Profesional

» 3 afios desempefiando funciones similares.

49



Conocimientos

B
>

»

>

Manejo de Office a nivel intermedio
Manejo de conceptos financieros y contables
Conocimiento de la legislacién laboral vigente

Habilidades y Competencias

>

Etica

Planificacion y organizacion
Puntualidad
Responsabilidad

Respeto

Productividad

Identidad
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Anexo 3 Matriz de dominios, competencias y desempefios — Manual del buen desempefio docente

DOMINIO 1: Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes

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

D1 Demugstra conocimien_to y comprension d_e las caracte_rl'sticas individuales, socioculturales y
evolutivas de sus estudiantes y de sus necesidades especiales.

D2 D_en)ugstra conocimigntos actualizados y comprension de los conceptos fundamentales de las
disciplinas comprendidas en el area curricular que ensefia.

D3 Den_1uest_ra conocimiento actualizado y comprension de las teorias y practicas pedagégicas y de
la did4ctica de las areas que ensefa.

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

Elabora la programacién curricular analizando con sus comparieros el plan méas pertinente a la
D4 | realidad de su aula, articulando de manera coherente los aprendizajes que se promueven, las
caracteristicas de los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados.

Selecciona los contenidos de la ensefianza en funcién de los aprendizajes fundamentales que el

D5 curriculo nacional, la escuela y la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes.

D6 Disefia c_reativamente procesos pedagdgicos capaces Fie _ desper'gar curiosidad, interés y
compromiso en los estudiantes, para el logro de los aprendizajes previstos.

D7 Contextualiza el Qiseﬁo de la epse_ﬁanz_a sopre la base del reconocim_iento de los intereses, nivel
de desarrollo, estilos de aprendizaje e identidad cultural de sus estudiantes.

DS Crea, §elgcciona y organiza diversos recursos para los estudiantes como soporte para su
aprendizaje.

D9 Disefia la evalu_aci_c')n de manera sistematica, permanente, formativa y diferencial en concordancia
con los aprendizajes esperados.

D10 Disefia la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en coherencia con los logros de

aprendizaje esperados y distribuye adecuadamente el tiempo.

DOMINIO 2: Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes

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

D11 Cons‘gruye, de manera asertiva y e_mpét!ca, relaci_ones interpersonales con y entre todqs, los
estudiantes, basadas en el afecto, la justicia, la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion.

D12 Orienta su préc’giga a conseguir Iogro_s en todos sus estudiantes, y les comunica altas expectativas
sobre sus posibilidades de aprendizaje.

D13 Promueve un ambignte acogedor de la diversidad_, en el que esta se exprese y sea valorada como
fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes.

D14 Generq relaciongs de respeto, cooperacion y soporte de los estudiantes con necesidades
educativas especiales.

D15 Resuelve conflictos_en d_iélogp_con los estudiantes so_bre la bas,e_ de criterios éticos, normas
concertadas de convivencia, codigos culturales y mecanismos pacificos.

D16 Organiza_l el aula y ot.ros- espaciqs de formg segura, accesible y adecuada para el trabajo
pedagogico y el aprendizaje, atendiendo a la diversidad.

D17 Reflex_ipna permanentemente con sus e;s_tudiantes sobre experiencias vividas de discriminacion y
exclusion, y desarrolla actitudes y habilidades para enfrentarlas.

Competencia 4: Conduce el proceso de ensefianza con dominio de los contenidos disciplinares y el uso
de estrategias y recursos pertinentes, para que todos los estudiantes aprendan de manera reflexiva y
critica lo que concierne a la solucién de problemas relacionados con sus experiencias, intereses y
contextos culturales.

Controla permanentemente la ejecucidn de su programacion observando su nivel de impacto tanto
D18 | en el interés de los estudiantes como en sus aprendizajes, introduciendo cambios oportunos con
apertura y flexibilidad para adecuarse a situaciones imprevistas.

Propicia oportunidades para que los estudiantes utilicen los conocimientos en la solucion de
problemas reales con una actitud reflexiva y critica.

Constata que todos los estudiantes comprenden los propdésitos de la sesion de aprendizaje y las
expectativas de desempefio y progreso.

D19

D20
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D21 Desarrolla, cuando porresponda, contenidos .teéricos y disciplinares de manera actualizada,
rigurosa y comprensible para todos los estudiantes.

D22 Des_arrolla est_rategias pedagégicas y actividades Qe aprendizaje que promueven el pensamiento
critico y creativo en sus estudiantes y que los motivan a aprender.

D23 Utiliza recursos y tecnologias diversas y accesibles, y el tiempo requerido en funcion del
propdsito de la sesion de aprendizaje.

D24 Maneja di_versas estrategias pedag_c’agicas para atender de manera individualizada a los estudiantes
con necesidades educativas especiales.

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

D25 Utiliza diversos métodos y técni_cas que perm_iter_1 evaluar en fo_rma diferenciada los aprendizajes
esperados, de acuerdo con el estilo de aprendizaje de los estudiantes.

D26 Elabora inst_rumentos validos para evaluar el avance y logros en el aprendizaje individual y grupal
de los estudiantes.

D27 Sistem_atiza Io_s’ resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de decisiones y la
retroalimentacion oportuna.

D28 Evalla los ap’ren_dizajes de todos los estudiantes en funcion de criterios previamente establecidos,
superando practicas de abuso de poder.

D29 Comparte oportungmente los resultados de la evaluacién con los estudiantes, sus famil_ias_ y
autoridades educativas y comunales, para generar compromisos sobre los logros de aprendizaje.

DOMINIO 3: Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad

Competencia 6: Participa activamente, con actitud democratica, critica y colaborativa, en la gestion de
la escuela, contribuyendo a la construccion y mejora continua del Proyecto Educativo Institucional y asi
este pueda generar aprendizajes de calidad.

InteractGa con sus pares, colaborativamente y con iniciativa, para intercambiar experiencias,
D30 | organizar el trabajo pedagdgico, mejorar la ensefianza y construir de manera sostenible un clima
democrético en la escuela.

Participa en la gestién del Proyecto Educativo Institucional, del curriculo y de los planes de

D31 . - : . ! . .
mejora continua, involucrandose activamente en equipos de trabajo.

Desarrolla, individual y colectivamente, proyectos de investigacion, innovacion pedagégica y

D32 mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela.

Competencia 7: Establece relaciones de respeto, colaboracion y corresponsabilidad con las familias, la
comunidad y otras instituciones del Estado y la sociedad civil; aprovecha sus saberes y recursos en los
procesos educativos y da cuenta de los resultados.

D33 Fome_nta respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de los
estudiantes, reconociendo sus aportes.

D34 Integra' criticamente, en sus practicas de ensefianza, los saberes culturales y los recursos de la
comunidad y su entorno.

D35 Comparte con Ia§ fgmilias de sus estudiantes, autoridades locales y de la comunidad, los retos de
su trabajo pedagogico, y da cuenta de sus avances y resultados.

DOMINIO 4: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente

Competencia 8: Reflexiona sobre su practica y experiencia institucional y desarrolla procesos de
aprendizaje continuo de modo individual y colectivo, para construir y afirmar su identidad y
responsabilidad profesional.

D36 Reflexi_ong en comunidades d_e profesionales sobre su practica pedagdgica e institucional y el
aprendizaje de todos sus estudiantes.

D37 Partic_ipa en experiencias s_ignificativas de desarrollo profesional en concordancia con sus
necesidades, las de los estudiantes y las de la escuela.

D38 Participa_gn !a generacion de pqliticas educativas de nivel local, regional_ y nacior_lal, expresando
una opiniodn informada y actualizada sobre ellas, en el marco de su trabajo profesional.

Competencia 9: Ejerce su profesion desde una ética de respeto de los derechos fundamentales de las
personas, demostrando honestidad, justicia, responsabilidad y compromiso con su funcidn social.

D39 Actua de acuerdo a los principios de la ética profesional docente y resuelve dilemas précticos y
normativos de la vida escolar sobre la base de ellos.

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

D40 nifio y el adolescente.

Fuente y elaboracion: Ministerio de Educacion del Perd
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Fuentes de informacion

Anexo 4 Técnicas para la evaluacion de competencias laborales

Instrumentos de evaluacion

> Listas de verificacién
P » Sistemas de escalas para la observacion
Experiencia préactica - e
> Incidentes criticos
» Simulacidn y ejercicios practicos
» Test psicoldgicos
Caracteristicas y experiencias del > Recogida de informacion biografica
evaluado > Entrevista de evaluacion
» Portafolios
. > Autoinforme sobre comportamientos
Valoraciones del evaluado o de otros |~ np
miembros de la organizacion -~ Balance de competencias
> Evaluacion de 360°

Fuente y elaboracién: (Flores, 2007)
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Anexo 5 Estructura de informes del Programa de Acompafamiento Docente por nivel

educativo

NIVEL

Inicial

BASES DEL INFORME

Planificacion Curricular

Climaen el aula

Proceso de ensefianza

Evaluacion

Participacion en las actividades del colegio
Actitud personal

Primaria /
Secundaria

Técnico — pedagdgico
Administrativo
Relaciones humanas

Fuente: (1.E.P. SG, 2019)
Elaboracion: Propia
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Anexo 6 Hoja de instrucciones de evaluaciéon de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL — HOJA DE INSTRUCCIONES

El desempefio de un colaborador se analiza por medio de factores relacionados al cumplimiento de sus
objetivos y la conducta observable en el desarrollo de sus funciones. Con el propdsito de evaluar
objetivamente el desempefio laboral de nuestros colaboradores, se presenta la evaluacion de desempefio
basado en competencias. Para esto, el evaluador tendrd que analizar y calificar objetivamente los
comportamientos que cada trabajador presentd a lo largo del periodo evaluado, los cuales derivan de las
competencias requeridas por cada puesto de trabajo.

INSTRUCCIONES GENERALES:

En la hoja MATRIZ DE EVALUACION encontrara la herramienta a emplear para medir el desempefio
laboral; en esta identificara cinco dominios, los cuales se subdividen en competencias y cada competencia
presenta una serie de comportamientos evaluables; cada comportamiento debera ser medido en una escala

del 1 al 4. Para el llenado de la matriz de evaluacion considere los siguientes pasos:

1. Llene los datos generales contenidos en la hoja MATRIZ DE EVALUACION, sin dejar ningln
casillero en blanco.

2. Lea detenidamente la descripcién de los dominios a evaluar, asi como también la descripcion de
las competencias junto con los comportamientos evaluables.

3. Marque con una equis (x) el valor que mejor describa la presencia del comportamiento evaluado
en relacion a la competencia descrita.

4. Continule evaluando cada comportamiento, cuidando de no omitir ninguno.

5. Una vez terminada la evaluacién, revise las respuestas marcadas y si considera necesario
reconsiderar una calificacion, revise detenidamente y marque el valor definitivo.

6. Una vez revisadas las respuestas y estar conforme con estas, guardar el archivo excel con el
nombre EDL - <<Colocar nombre del trabajador evaluado>>

7. Finalmente remita el archivo excel debidamente guardado al correo rrhh@ejemplo.com

ESCALA DE CALIFICACION

Los valores son la expresion cuantitativa de la presencia de una competencia en el desempefio del evaluado.
El evaluador debe seleccionar y marcar con una equis (x) el valor que mejor describa la presencia de dicha
competencia en relacion al comportamiento del trabajador evaluado. Para calificar el desempefio del

personal, se han definido cuatro valores, los cuales se presentan y describen a continuacion:

ESCALA DESCRIPCION
1 Des_e(npeno muy por debajo de lo esperado — No cumple con el comportamiento descrito.
deficiente
2 Desempefio por debajo de lo esperado - Cumple parcialmente con el comportamiento
regular descrito.
3 | Desempefio dentro de lo esperado - bueno Cumple con el comportamiento descrito.
~ Cumple con el comportamiento descrito y por lo
4 | Desempefio supera lo esperado - muy bueno . -
general obtiene logros adicionales.
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Anexo 7 Formato de retroalimentacién — Ejemplo

INFORME DE RESULTADOS EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL |.E.P.

PERIODO EVALUADO: MARZO A JUNIO DEL 2020

MONBRE DEL EVALUADO: CARMEN PEREZ

CARGO: DOCENTE DEL NIVEL PRIMARIO
NOMBRE DEL EVALUADOR: SONIA NAVARRO

CARGO: COORDINADORA DEL NIVEL PRIMARIO

I DESCRIPCION DE ESCALA DE CALIFICACION:

Para calificar el desempefio del personal se han definido cuatro valores, los cuales se presentan y describen
a continuacion:

ESCALA DESCRIPCION PUNTAJE
Desempefio muy por debajo de lo esperado | No cumple con el comportamiento
1 o . 1-49
— deficiente descrito.
2 Desempefio por debajo de los esperado — | Cumple  parcialmente  con el 50 - 69
regular comportamiento descrito.
3 | Desempefio dentro de lo esperado — bueno g:sr;?tlg con el comportamiento 70-85

Cumple con el comportamiento
descrito y por lo general obtiene | 86— 100
logros adicionales.

Desempefio supera lo esperado —
sobresaliente

1. RESULTADOS DE LA EVALUACION:

A continuacion, se detallan los resultados obtenidos por el trabajador respecto a los comportamientos
evaluables por competencia:

COMPETENCIA PUNTAJE* % DE
CUMPLIMIENTO**

Competencia 0 8.76 88%
Competencia 1 10.00 100%
Competencia 2 8.93 89%
Competencia 3 7.85 79%
Competencia 4 9.18 92%
Competencia 5 8.14 81%
Competencia 6 6.25 63%
Competencia 7 7.50 75%
Competencia 8 10.00 100%
Competencia 9 7.50 75%
PUNTAJE TOTAL 84.1 84%

(*) Puntaje minimo aceptable 70. Puntaje maximo por competencia: 10.00
(**) % de cumplimiento minimo aceptable por competencia: 70%
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El puntaje general obtenido por el trabajador (84.1) muestra un desempefio bueno. En cuanto al porcentaje
de cumplimiento por competencia evaluada, los resultados obtenidos se encuentran en su mayoria por
encima del rango esperado (70% - 85%). Se recomienda prestar atencion a la competencia 6.

(Se adjunta formato de evaluacion con las calificaciones obtenidas)

iFELICITACIONES CARMEN!
La I.E.P reconoce tu esfuerzo y dedicacion. Estamos orgullosos de contar con un colaborador como tu
dentro de nuestro equipo de trabajo. jRecuerda buscar siempre la mejora continua!

“El éxito no se logra solo con cualidades especiales. Es sobre todo un trabajo de constancia, de método y
de organizacion. ” (Victor Hugo)

1. RETROALIMENTACION

OBSERVACIONES:

FIRMA EVALUADO FIRMA EVALUADOR

57



Anexo 8 Encuesta a estudiantes de la I.E.P.

Estimado estudiante

Como parte del enfoque de mejora continua de nuestra Institucién Educativa y con el fin de detectar

areas de mejora, nos encontramos evaluando el desempefio de nuestros docentes, para esto deseamos

conocer tu opinion y solicitamos responder con total honestidad la siguiente encuesta:

| GRADO | 1°

20

30

4°

50

60

|seccion| A B | | NIVEL | PRIMARIO | SECUNDARIO

CURSO: PROFESOR:

Califique los siguientes enunciados en una escala del 1 al 5, considerando la siguiente descripcién: 1

— totalmente en desacuerdo; 2 — en desacuerdo; 3 — indiferente; 4 — de acuerdo; 5 — totalmente de

acuerdo
1. El docente llega siempre con puntualidad a las sesiones de clase. 31415
2. El docente emplea los equipos multimedia en el dictado de clases. 31415
3. El docente emplea material adicional al libro y al cuaderno. 31415
4. El docente resuelve adecuadamente las consultas. 31415
5. El docente emplea ejemplos con la finalidad de facilitar el

L . 3|14 |5
entendimiento de los temas de trabajo.
6. El docente asume un rol orientador dentro de la institucion. 31415
7. El docente busca generar lazos de confianza con la finalidad de apoyar 30 als
en la solucién de conflictos.
8. El docente promueve el respeto dentro y fuera del saldn de clases. 31415
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Anexo 9 Encuesta a padres de familia de la |.E.P.

Estimado padre/madre de familia

Como parte del enfoque de mejora continua de nuestra Institucién Educativa y con el fin de detectar
areas de mejora, nos encontramos evaluando el desempefio de nuestros docentes y personal
administrativo, para esto deseamos conocer su opinidn sobre el servicio recibido; por lo que le

solicitamos responder con total honestidad la siguiente encuesta:

|GRADO | 1°|2°|3°|4°| 5° |6° |SECCION| A | B | | NIVEL | PRIMARIO | SECUNDARIO

Califique los siguientes enunciados en una escala del 1 al 5, considerando la siguiente descripcién: 1
— totalmente en desacuerdo; 2 — en desacuerdo; 3 — indiferente; 4 — de acuerdo; 5 — totalmente de

acuerdo

1. El docente llega siempre con puntualidad a todas las reuniones
coordinadas.

2. Considera que el trabajo en aula es planificado. 112 |3|4]|5
Especificar:
3. Considera adecuada la dosificacion de las tareas. 112 |3|4]|5
Especificar:

4. El envio de informacion de notas (resultado de examenes/tareas) se da
oportunamente.

Especificar:

5. El docente hace uso de los libros escolares solicitados a iniciosdeafio. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

Especificar:

6. Esta conforme con la variedad de talleres ofrecidos para sumenorhijo. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

Especificar:

7. Esta conforme con el acompafiamiento psicopedagdgico ofrecido a su
menor hijo.

Especificar:

8. Se encuentra satisfecho con la ensefianza brindada a su menor hijo. 1123 |4]65

Especificar:

9. Considera adecuada la atencion en secretaria. 1123|465

Especificar:

10. Considera adecuada la atencidn en tesoreria. 1123|465

Especificar:
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