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RESUMEN EJECUTIVO
La Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin,” ubicada en el canton Ambato,
provincia de Tungurahua, parroquia lzamba, es una institucion lider, ofreciendo siempre
una educacion de calidad, la perseverancia y el trabajo de sus autoridades institucionales,
han permitido un incremento y mejor adecuacion de su infraestructura, contando hoy en
dia con varios niveles de educacion y personal docente especializado y calificado. La
presente investigacion se ha enfocado en un analisis extenso sobre La Satisfaccion del
Personal Docente y el Desempefio Laboral, con el fin de sugerir estrategias que permitan
contribuir a la Satisfaccidn docente, es asi que de acuerdo a las investigaciones realizadas
y los resultados obtenidos, se cree necesario, disefiar y aplicar un Plan de Formacién
Continua para los docentes, el cuél aportara de manera significativa en la satisfaccion del
personal docente, beneficiando a toda una comunidad educativa. Se ha sugerido la
aplicacion de un Plan de Formacion Continuo para docentes abordando temas de
Pedagogia y Didactica, permitiendo que los docentes se encuentren capacitados

permanentemente y por ende contribuyan a un desempefio laboral.

Descriptores: Calidad, Continuo, Desempefio, Didactica, Docente, Educacion,

Especializado, Formacién, Pedagogia, Plan.
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EXECUTIVE SUMMARY

The Bilingual Education Unit “Mayor Galo Mifio Jarrin”, located in the Ambato, province
of Tungurahua, I1zamba parish, is a leading institution, always offering quality education
furthermore the perseverance and work of its institutional authorities have allowed and
increase and a better adequacy of its infrastructure, counting nowadays with several levels
of education and with specialized and qualified teaching staff. This research has focused
on an extensive analysis about the satisfaction of teachers, is so according to conducted
researches and results, is deemed necessary to design and implement a plan for continuous
training for teachers, which could contribute significantly to the satisfaction of teaching
staff, benefiting the entire educational community. It’s been suggested the application of
a continuous training plan for teachers, addressing issues of pedagogy and didacticism,

allowing teachers are trained permanently and thus contribute to job performance.

Keywords: Quality, Continuous, Teaching Staff, Didacticism, Teachers, Education,

Specialized, Training, Pedagogy and Plan.
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INTRODUCCION

El presente trabajo investigativo esta compuestos por seis capitulos, mismos que se

denotan a continuacion.

El primer capitulo toma en cuenta el problema que se plantea para la investigacion
considerando varios puntos como el contexto de manera global, nacional y local, el
andlisis critico en donde se interpreta cuidadosamente las causas y efectos que pudieran
surgir a partir del problema planteado, la prognosis se direcciona con mira al futuro,
tratando de entender las posibles consecuencias a presentarse en caso de persistir el
problema, se presentan los limites de la investigacion, los objetivos, preguntas directrices

y se contempla las razones para lo cual se pretende resolver el problema a investigarse.

El segundo capitulo contiene el marco tedrico de caracter cientifico, en donde se plasma
definiciones de varios autores investigados, se presenta las fundamentaciones filoséficas,
ontoldgicas, epistemoldgicas, axiolégicas Yy legales, mismas que direccionaran a la
presente investigacion, ademas las categorias fundamentales, que permite el analisis y la
comprension de las variables. Ademas se detalla la hipdtesis tomando en cuenta la

relacién entre una variable y otra.

En el tercer capitulo se encuentra la metodologia a utilizarse en el proceso de
investigacién, considerando los enfoques, modalidades y el tipo de investigacion. Se
detalla la poblacion como parte del proceso investigacion, tomando en cuenta su
respectiva muestra, se detalla también la operacionalizacion de variables y la encuesta a

utilizarse.

El cuarto capitulo contempla el analisis e interpretacion de resultados, tomando en cuenta
que cada pregunta sea desarrollada de manera secuencial, se tabula dichos resultados y se
muestran a través de graficos y tablas. Se procede a realizar los calculos mediante la

aplicacion del Chi Cuadrado y asi verificar la hipotesis planteada.



En el quinto capitulo se encuentran las conclusiones y las recomendaciones, tomando en
cuenta los principales resultados obtenidos en la investigacion, contribuyendo

significativamente a la solucion del problema planteado.

Finalmente el sexto capitulo contempla la propuesta, misma que se direcciona a la
solucion del problema, toma en cuenta datos informativos, antecedentes, justificacion,
objetivos, fundamentaciones cientificas, metodologia, Plan de Modelo Operativo. En la
propuesta se detallan claramente los objetivos, las metas, estrategias, responsables,
cronograma y presupuesto. De tal manera permitir su aplicacion de manera ordenada con

la finalidad de contribuir a la solucién del problema.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 TEMA DE INVESTIGACION.

“La Satisfaccion del Personal Docente y el Desempefio Laboral en la Unidad Educativa

Bilingiie Mayor Galo Mifio Jarrin.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.
La inadecuada Satisfaccion del personal docente y su incidencia en el bajo
desempefio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo

Miiio Jarrin”
Contextualizacion

En la actualidad es imprescindible conocer que la labor docente requiere mucha
responsabilidad amparada y guiada siempre desde las politicas gubernamentales,
sistemas educativos regidas en un pais y en la misma sociedad quienes vigilan
arduamente la labor docente, si bien es cierto la funcion como docente implica formar
profesionales guiandoles y compartiendo conocimientos, pero la realidad de los
docentes va mas alla que solo ensefiar a aprehender, es mas bien conocer a un sujeto
que desde su parte humana, personal y profesional. Que trasciende en cumplir con
las exigencias de un mundo cambiante y adecuarlas a las necesidades en una

sociedad, reflejando la otra cara que enfrentan los docentes dia a dia.

Los docentes estan expuestos a una variedad de requerimientos encontrados en
diferentes &mbitos como personales, familiares, profesionales y sociales los mismos
que directa o indirectamente repercuten dentro de una sociedad, es asi que las
condiciones de trabajo requieren equilibrios psicoldgicos y fisicos los mismos que
conllevan a la satisfaccion del personal docente y obviamente implican en su

desempefio laboral.

(Robalino, 2005) En el contexto macro se puede determinar que las condiciones de
trabajo docente no sélo se enfoca al nivel salarial sino mas bien existe una diversidad

de &mbitos que impiden el desarrollo pleno de las capacidades de los docentes, que

3



estan inmersos en el desempefio laboral. De tal manera que la Unesco, decidio
realizar estudios en Latinoamérica, con la participacién de seis paises como son:
Argentina, Chile, Ecuador, Pert, México y Uruguay ya que se considera la
importancia de conocer al docente no s6lo como un servidor social sino también
aquél que forma parte de procesos de evaluacion y estdndares de desempefio
requeridos para una educacion de calidad. Tomando en cuenta que si el docente es
percibido como un servidor social implica, a un ser inmerso en sacrificio y renuncia,
adaptado a las condiciones que le provean, el recorrer largas distancias para llegar a
su puesto de trabajo, no contar con el suficiente material didactico, entre otros. No
obstante dichos paradigmas histéricos de aceptacion a las condiciones ya establecidas
estdn desapareciendo poco a poco debido a los cambios tecnoldgicos, los
descubrimientos cientificos que han permitido conocer al docente formado en
competencias y adaptaciones a un mundo cambiante, un docente lleno de valores

mismos que permitiran un mejor desarrollo humano y profesional.

De acuerdo a las investigaciones realizadas se ha podido evidenciar resultados
realmente preocupantes en los docentes educativos, sefialando que los docentes han
sido afectados por una serie de enfermedades como fisicas y psicoldgicas tales como:
el estrés, la depresion y la gastritis, mismas que influyeron en el estado emocional y
afectivo de los docentes quiénes debido a este tipo de enfermedades, no lograron

cumplir a cabalidad con su desempefio laboral.

Tomando en cuenta que su satisfaccion docente se ve influenciada por una serie de
razones y una de ellas es la salud mental y fisica, por la que atraviesan varios
docentes. Considerando también que estos problemas fueron evidenciados de
acuerdo a los resultados evidenciados por las pruebas PISA realizados a 44 paises
entre ellos cuatro latinoamericanos, de tal manera que se cree urgente la necesidad
de concientizar a un pais y mejor aun a una sociedad tomando en cuenta la realidad
de los docentes y tratando de llegar a acuerdos gubernamentales que permitan
mejorar su satisfaccion personal y permitiéndoles cumplir con su desempefio laboral
de acuerdo a los lineamientos establecidos en un sistema educativo. Como se
menciono anteriormente uno de los indicadores que afecta la satisfaccion docente es
la salud, considerando que para que exista la misma, se debe tomar en cuenta factores

tales como: tiempo, horario de trabajo, condiciones materiales y sociales de trabajo,



mismo que contribuyen en la satisfaccion del personal docente y por ende en su

desempefio laboral.

(Robalino, 2005) Segun las investigaciones realizadas la Unesco, sefiala que el
tiempo y horario de trabajo de los docentes se ve restringido ya que el mismo se
encuentra distribuido en horas pedagodgicas y complementarias dentro de su lugar de
trabajo. Sin embargo es necesario indicar que los docentes también deben cumplir
con sus obligaciones domeésticas y para algunos trabajar en otras instituciones para
abastecer con la situacion econémica familiar, de tal manera que el tiempo de

descanso de los docentes varia entre cinco y quince minutos al dia.

El horario de trabajo de los docentes en la mayoria de paises latinoamericanos es de
cuarenta horas laborales mas el trabajo en casa y en otras instituciones en algunos
casos, afiadiéndole mas trabajo y menos tiempo de descanso, concluyendo que dicho
tiempo se ve limitado formando parte de la la satisfaccion del personal docente.

Detallandose en el siguiente cuadro:
TablaN° 1

Tiempo-descanso

JORNADA DESCANSO
SEMANAL MINUTOS
DIARIOS
PAIS 30-40Horas > 40 <5% 5-15 %
% horas%
Argentina 37 13 48 36

\

Uruguay 15 21 74 8

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
Acorde a las investigaciones realizadas por la Unesco se puede evidenciar que tres

paises como Chile, México y Per( los docentes trabajan dentro del horario de



contrato mas de cuarenta horas semanales y su tiempo de descanso que considera un

rango entre siete y doce minutos al dia, lo que puede afectar indirectamente en la

Satisfaccion del personal docente.

Tabla N° 2

Trabajo Docente Fuera de Horario

HORAS DESCANSO
TRABAJADAS MINUTOS
DENTRO DEL DIARIOS
HORARIO VS
HORAS
FUERA DEL
HORARIO
PAIS <050 % 0,50-0,75 0,75-1 %
%
Argentina 61 19 13
Chile 77 8 7
Ecuador 70 16 19
México 86 8 3
Peru 57 18 16
Uruguay 80 12 4

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Es importante mencionar que la carga de horas fuera del horario de trabajo

corresponderia mas del uno por ciento, lo que implica mas trabajo para los docentes.

Tabla N° 3
Carga de Trabajo
CARGA DE
TRABAJO DE
FUERA DE
TRABAJO
PAIS ALTA %

Argentina 59
Chile 43
Ecuador 37
México 62
Perl 33
Uruguay 80

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Segun los resultados obtenidos se puede evidenciar que la carga de trabajo fuera del

horario corresponde a un nivel muy alto, tomando en cuenta el factor tiempo
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destinado para actividades de planificacion, material didactico, lo que implica la
reduccion del tiempo de descanso para los docentes.

TablaN° 4

Trabajo Doméstico

HORAS
SEMANALES

PAIS 20-30 %
Argentina 9
Chile 19
Ecuador 14
México 17
Per( 12
Uruguay 14

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
Se considera que entre los estudios de los seis paises se obtienen resultados en comun,
considerandose como un promedio correspondiente al 46% de mujeres docentes
quiénes también realizan trabajos doméstico, sumando esto al tiempo de trabajo
dentro de la carga horaria y reduciendo aun mas su tiempo de descanso. Tomando en
cuenta que en un rango > a treinta los docentes ecuatorianos también realizan trabajos

domeésticos.
Tabla N° 5

Trabajo Adicional

PAIS
Argentina
Chile
Ecuador
México
Per
Uruguay

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

El trabajo adicional, mas el trabajo doméstico y el trabajo dentro de la carga horaria

corresponden a horas elevadas destinadas al trabajo docente y disminucion de tiempo



de descanso, lo que podria repercutir en su salud y obviamente en su desempefio
laboral.

Otro punto relevante se relaciona con las condiciones materiales de trabajo, es decir
los escasos espacios fisicos en algunas instituciones, las malas instalaciones que son
utilizadas para la organizacion de material pedagogico y mas aln consideradas como
aulas, para que el docente imparta sus conocimientos, evitando crear espacios de

interaccion para los docentes.

Tabla N° 6

Condiciones Materiales

OPINION DE

DOCENTES

PAIS AREAS DE DEFICIT NO

PERTINENT
E

%

Argentina | Salas para ramos técnicos
Salas para Artes

Chile Espacios educacion Fisica
Salas para Artes

Ecuador | Salas para ramos técnicos
Salas para Artes

México Sala para ramos técnicos

Per( Salas para ramos técnicos
Salas para Artes
Utiles de aseo

Uruguay | Salas para ramos técnicos
Salas para Artes

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
Los resultados encontrados en la investigacion a los 6 paises consideran que en su
gran mayoria los docentes no poseen los suficientes espacios destinados a la labor
docente lo que atribuye que los trabajos académicos también ocupen espacio fuera
de la jornada laboral, es asi que los docentes realizan también requerimientos
académicos en su hogar. Sumandole a esto, que los docentes también deben aportar
por ellos mismos el material requerido de trabajo. Val recalcar también puntos
relevantes como materiales de prevencion contra incendios, ya que la mayoria de

instituciones investigadas carece de los mismos.



Tabla N° 7

Exigencia Ergonémica en el trabajo Docente

GRADO DE
EXIGENCIA
PERCIBIDA
PAIS ALTO% MUY ALTO FACTORES DE EXIGENCIA
% ERGONOMICA
%
Argentina 41 26 Estar de pie toda la jornada

Forzar la voz

Mantener postura adecuada
Chile 35 38 Ambientes ruidosos

Forzar la voz

Ambientes ruidosos

México 25 5 Estar de pie toda la jornada
Forzar la voz
Ambientes ruidosos

Per 31 23 Estar de pie toda la jornada
Forzar la voz
Temperaturas inadecuadas
Uruguay 16 23 Estar de pie toda la jornada
Forzar la voz
Temperaturas inadecuadas

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Es importante mencionar gque las exigencias ergondémicas consisten en el esfuerzo
de adaptacion que realiza un docente frente a las condiciones requeridas dentro de
un puesto de trabajo. Por lo tanto de acuerdo a los resultados vertidos, los 6 paises
tienen dos factores en comun como son el forzar mucho su voz y permanecer casi
siempre de pie durante su jornada laboral. En conclusién las condiciones de
adaptacion de los docentes frente a las exigencias ergondémicas podrian afectar la
salud de los docentes siendo parte de su satisfaccion y por ende contribuyendo en su
desempefio laboral.

Las condiciones sociales, los mandatos, decisiones y puntos de vista por las
autoridades, no siempre son tomadas desde un enfoque positivo, causando, disgusto
y malestar dentro de su lugar de trabajo; afectando en la satisfaccion del personal
docente mismo que podria contribuir en su desempefio laboral y méas ain en la misma
sociedad. Concluyendo que los indicadores de satisfaccibn mencionados

anteriormente conviven diariamente con los docentes quienes se ven sometidos a una
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diversidad de problemas que afectan sin duda su salud y por ende su desempefio
laboral.

Los factores de Satisfaccion de relaciones sociales considera los factores
psicosociales de los docentes, ya que analiza los enfoques de los actores educativos
dentro del proceso educativo tomando en cuenta aspectos como: aula, institucion,
entorno y sistema social. Considerando sus diferentes enfoques, tomando en cuenta
principalmente los problemas encontrados en el entorno social, mismos que podrian

impedir el cumplimiento de los objetivos pedagdgicos requeridos .tales como:

+ Abandono de los padres
+ Pobreza
+ Violencia Intrafamiliar

Concluyendo asi que los docentes estan expuestos a grandes desafios encontrados en
el entorno social y lo méas preocupante que recursos Yy estrategias podrian los docentes
utilizar para erradicar dichos problemas que aquejan a una sociedad y conviven en el
diario vivir de los docentes lo que impide de manera indirecta en cumplir con la

totalidad de objetivos institucionales.

Es importante considerar otro aspecto importante como es la relacion social de
trabajo en donde se pretende entender cual es la relacién de cercania entre docentes
y autoridades como también la relacién entre docentes y otros docentes, pudiendo

entender como cada uno de estos puntos forman parte de la Satisfaccion docente.

Tabla N° 8

Factores de Satisfaccion relaciones sociales

DOCENTES
ALTAMENTE

SATISFECHOS

RELACIONES DE
CERCANIA %

Argentina 57

65

Ecuador 52

México 74
61

Uruguay 84

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
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Logrando entender que la relacion entre docentes y autoridades refleja un nivel de
satisfaccion baja, tomando en cuenta como referencia la inequidad frente al trabajo,

las sanciones establecidas y por supuesto la falta de apoyo a la labor docente.

TablaN° 9

Satisfaccion trabajo en equipo

TRABAJO EN
EQUIPO
MUY
SATISFECHO
%
Argentina 37
21
Ecuador 22
México 38
Perl 25
Uruguay 13

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
Los resultados emitidos por los seis paises investigados reflejan el trabajo en equipo,
la ayuda y cooperacion mutua, con la finalidad de alcanzar un objetivo en comun se

encuentran establecidas dentro de los niveles de satisfaccion.

Tabla N° 10

Satisfaccion con autonomia

AUTONOMIA | CREATIVIDAD
PAIS SATISFECHO MUY
Y MUY SATISFECHO
SATISFECHO %
%

Argentina 52 37
Chile 56 21
México 41 38
Pert 55 25
Uruguay 74 13

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
Los seis paises investigados consideran que si existen espacios establecidos para la

autonomia y creatividad por los docentes.
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Tabla N° 11

Valoracion trabajo docente

PAIS FAMILIA % SOCIEDAD %
Argentina 58
Chile 66
Ecuador 80
México 58
Pera 76
Uruguay 79

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
Los docentes consideran que su trabajo en cierta forma es valorado por los padres de
familia a diferencia de una misma sociedad, quién le considera al docente como un

servidor social pudiendo denotar lo mismo por factores anteriormente mencionados.

Tabla N° 12

Desempefio Docente y Problemas Institucionales

EXIGENCIAS- EXIGENCIAS-

INSTITUCION ESTUDIANTES
PAIS % %
Argentina 54 31
Chile 86 42
México 48 18
Per( 61 18
Uruguay 50 27

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Un punto primordial de abordar son los factores principales que pueden influir

dentro del desempefio docente considerando como rango 1 a las exigencias

institucionales, mismas que recaen en:

4+ NUmero de estudiantes

+ Carencias de docentes especialistas

+ Infraestructura

+ Escaso soporte educativo

+ Otros
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Es asi que los seis paises investigados consideran que las exigencias estudiantiles
forman parte del desempefio laboral docente pero no sobrepasa a las exigencias

institucionales que si son indispensables dentro de la labor docente.

Tabla N° 13

Enfermedades adquiridas por los docentes

PROBLEMAS

EXIGENCIAS SALUD SALUD GENERAL
ERGONOMICAS MENTAL

PAIS % %
Argentina | Varices: 37 | Estrés: 34 | Gastritis: 27

Disfonia: 35 | Depresion: 7 | Resfrios: 24
Columna: 27 T. Ginecoldgicos: 17
Lumbago: 13 Hipertension A: 13

México | Varices: 29 | Estrés: 27 | Gastritis: 36
Columna: 13 | Depresion: 9 | T. Ginecoldgicos: 18
Disfonia: 9 Resfrios: 16
Hipertension A: 13
Perd Varices: 29 | Estrés: 37 | Resfrios: 24
Disfonia: 21 | Depresion: 19 | Gastritis: 27
Columna: 20 T. Ginecoldgicos: 17

Lumbago: 14
Uruguay | Vérices: 37 | Estrés: 34 | Gastritis: 27
Disfonia: 35 Resfrios: 24
Columna: 27 T. Ginecoldgicos: 17
Lumbago: 13 Hipertension A: 13

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Se considera las condiciones de salud de los docentes en los paises investigados
dividiéndose en tres categorias tales como problemas de exigencias ergondmicas,
salud mental y salud general. Enfermedades que han sido adquiridos por los docentes
por la diversidad de factores anteriormente mencionados, lo que se encuentra inmerso
en su satisfaccion y podria influir en su desempefio laboral. Tomando en
consideracion dos paises como son Ecuador y Chile en donde de acuerdo a los
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resultados obtenidos se establece que los docentes han sido afectados por el estés y

la depresion.
Tabla N° 14
Desgaste emocional-Escala de Burnout
PAIS Bajo % Medio % Alto %
Argentina 42,7 17,4 39,9
Chile 37,2 20,3 42,6
Ecuador 70,8 16,9 12,3
México 69,1 18,2 12,7
Perd 65,8 21,15 12,7
Uruguay 50,0 20,80 29,2

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Afadiendo a esto se puede notar que el desgaste emocional de los docentes en un
nivel alto corresponde a los paises de Chile y Argentina, donde han sido factores que
podrian afectar la satisfaccion docente y su desempefio laboral.

Tabla N° 15

Relacion-Escala de Burnout y Salud Mental

Enfermedades Malestares en
diagndstico el ultimo afio
médico
INDICE Depresion % Estrés Insomnio % | Angustia % Concentracion %
%
Cansancio 0,223 0,272 0,323 0,373 0,351
Emocional

Logros -0,046 -0,053 -0,104 -0,141 -0,088
Ecua 0,097 0,080 0,152 0,148 0,125

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.
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Tabla N° 16

Licencias Médicas

PAIS

Argentina

Ecuador

México

Uruguay

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Como ultimo punto se sefiala que el permiso de licencias por enfermedades
adquiridas por los docentes ya sean estas por exigencias ergonémicas, problemas
mentales o problemas generales se refleja con mayor magnitud en los paises de

Uruguay y Ecuador.

En el contexto meso, la situacion laboral de los docentes en el Ecuador se ha visto
reconocido econémicamente para los docentes quienes inician su desempefio en el
sector publico, al ser mejor remunerados que en afios anteriores, lo que no ocurre con
los docentes més antiguos, por cuanto el periodo para su ascenso y la correspondiente
alza salarial se ha visto estancada o presenta mayores exigencias, razon por la cual
mayoria de docentes se encuentran insatisfechos, desmotivados y con actitudes de
pesimismo lo que se refleja en su desempefio laboral. Ademas el factor tiempo de
permanencia en la institucion, limita el acceso a obtener otro tipo de ingresos,
negando la oportunidad de compartir con sus familias uno de los momentos mas
importantes que es la hora del almuerzo. Como comitente a esta realidad, el docente
tiene que ingeniarse para cumplir con sus horarios de alimentacion, que en muchos
casos no satisface sus expectativas, provocando asi una serie de enfermedades de
orden intestinal y psicoldgico, afectando su labor docente. Lamentablemente en las
instituciones educativas el manejo de las relaciones interpersonales falla
continuamente y son presa facil de rumores y comentarios que dificultan una sana

convivencia, en el lugar de trabajo diario y espacio compartido diariamente.
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La accesibilidad a los lugares de trabajo y los pocos medios de transporte,
especialmente a sectores rurales, dificulta de manera considerable que los docentes
puedan llegar a tiempo, ocasionandoles impuntualidad, gastos extras de dinero y
angustia siendo éste otro factor predominante que recae directamente en el
desempefio laboral. La mayoria de instituciones rurales cuentan con una
infraestructura basica, no acorde a las exigencias de satisfaccion al cliente, que es el
estudiante y que requiere un espacio fisico para la recuperacion pedagdgica y
laboratorios especializados, para que el docente se sienta conforme en su lugar de
trabajo y su practica docente sea eficiente. Es asi, que la Satisfaccion del Personal
docente en Ecuador, se ve como una probleméatica, misma que debe ser tratada
urgentemente con el fin de buscar mejoras, logrando contribuir a su satisfaccion y

por ende a su desempefio laboral.

Garcés, (2010) En el contexto micro se puede detallar que la institucidn investigada
fue creada el 14 de julio de 1997, bajo el acuerdo N° 98-1538-66, en la provincia de
Tungurahua, cantdbn Ambato, Caserio Yacupamba, parroquia Izamba, Av. Pedro
Véasconez Sevillay Eneldos. Contando con 425 estudiantes, 32 docentes, 5 miembros
de personal administrativo y 4 de personal de servicio. Ademas posee 4 niveles como

son Inicial, Preparatoria, Basica y Bachillerato, detallandose de la siguiente manera

+ Inicial I e Inicial Il
Preparatoria
Bésica elemental
Basica Media

Basica Superior

-+ + + ¥

Bachillerato General Unificado y Técnico Polivalente en Contabilidad y

Administracion.

Mencionado que la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin,” es una
Institucion Particular, Laica, donde aparentemente el trato entre docentes y
autoridades se refleja positivamente. Mencionando también factores como la
planificacion e improvisacion para ciertas actividades organizadas por la Institucion
educativa contribuiria al descontento entre docentes, como también la

despreocupacion de algunos padres de familia por sus hijos en el campo académico.
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Uno de los puntos relevantes y considerables de esta investigacion consiste en el
factor salario que perciben los docentes, los cuales son mejores a diferencia de afios
anteriores, sin embargo se cree necesario analizar, si los mismos, son pagados
puntualmente o no. Es asi, que el factor dinero no compensa a tantas exigencias que
plantea la sociedad, provocando pesimismo e intranquilidad frente a sus labores
docentes. Los docentes de la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin,”
laboran ocho horas diarias, las mismas que son distribuidas tanto en actividades
académicas dentro del horario de estudio y de apoyo, distribuidas y organizadas para
recuperaciones pedagogicas, disefio y creacion de material didactico, planificaciones,
sesion entre docentes y autoridades, entre otros, las mismas que deben ser cumplidas
a cabalidad. Concluyendo la importancia de realizar esta investigacion, que tratara
de obtener resultados valederos, que permitan contribuir en la Satisfaccién del

Personal docente y el Desempefio Laboral.
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1.2.2.1 Analisis Critico

La inadecuada distribucion de horas de apoyo pedagdgico que posee la Unidad
Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,” no se ve organizada de manera en que
los docentes puedan regirse a un cronograma de trabajo previamente establecido, podria
generar una limitada imagen institucional, pudiendo ser un factor predominante en el

bajo desempefio laboral y siendo relejada ante un contexto y ante una sociedad.

La insatisfaccion del personal docente de la institucion a investigarse, misma que se ve
afectada por la diversidad de factores que conlleva la satisfaccion, provocaria que los
docentes no se sientan satisfechos generando asi, una escasa productividad profesional,

pudiendo considerarse como un factor clave en el bajo desempefio laboral.

Mencionando también, que el inadecuado clima organizacional existente, como las
relaciones interpersonales entre autoridades y docentes, los estilos de direccion, la
competencia, la satisfaccion en el trabajo, la motivacion, el empoderamiento y la
pertinencia contribuyen a que los docentes puedan adquirir el Sindrome de Burnout, el
mismo que se asocia con las alteraciones psicologicas y emocionales que son generadas
debido al tipo de contratacion, jornada laboral, exigencias de trabajo entre otros,

contribuyendo asi en el desempefio laboral.

Es importante recalcar que el escaso soporte de la colectividad educativa Institucional
como: apoyo de autoridades, en los requerimientos docentes, provocarian
desmotivacién en los padres de familia pudiendo contribuir méas adn en el bajo

desempefio laboral.

Finalmente la remuneracion salarial inequitativa que perciben el Personal docente de la
Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,” provocaria dificultad en el
acceso a cursos de formacion continua, ya que los sueldos que perciben se diferencian
notablemente con respecto al Magisterio Fiscal, siendo otro factor que podria formar

parte del bajo desempefio laboral.
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1.2.3 Prognosis
Si la inadecuada distribucion de horas de apoyo pedagdgico, no es organizada con
actividades coordinadas y planificadas, los docentes de la Unidad Educativa Bilingie

“Mayor Galo Mino Jarrin,” probablemente reflejaran una limitada imagen institucional.

Ademas que si la insatisfaccion de los docentes continta y no se busca alternativas de
solucion que puedan mejora la misma, tomando en cuenta factores esenciales de
satisfaccion, los docentes probablemente provocaran una escasa productividad, de tal

manera que se vera reflejada en su desempefio laboral.

Otro de los puntos esenciales corresponde al inadecuado clima laboral, el lugar donde
permanecen los docentes la mayoria de tiempo, entendiendo asi que si el mismo no es
organizado y adecuado con el uso de estrategias motivadoras, el clima laboral, en lo
posterior influira notablemente en la adquisicion del Sindrome de Burnout, mismo que
corresponde a un sindrome clinico que afectaria en la Satisfaccion del personal docente

y por ende en su desempefio laboral.

Tomando en cuenta puntos importantes y esenciales anteriormente mencionados se
considera uno mas que corresponde a otra necesidad del personal docente,
direccionadas hacia el soporte de autoridades frente a los docentes, se entiende que si
persiste el escaso apoyo de la colectividad educativa, frente a los requerimientos de los
docentes, continuara contribuyendo en el bajo desempefio laboral y provocando asi

desmotivacién de padres de familia.

Finalmente si la remuneracion salarial no se ve reflejada considerablemente de manera
equitativa, tomando en cuenta el esfuerzo y dedicacion de los docentes, en tiempos
posteriores los docentes de la Unidad Educativa Bilingilie “Mayor Galo Mifio Jarrin”
podrian adquirir un cansancio emocional, una despersonalizacion, un cambio de actitud
frente a los problemas y tendrian dificultad en poder acceder a una formacion continua

profesional, recayendo asi en su desempefio laboral.

Si bien es cierto existe un sinnumero de factores, que se ven inmiscuyéndose con el
diario vivir de los docentes, contribuyendo en su satisfaccion; asi que si estos factores

no son tratados con finalidad de mejoras, se veran reflejados en el desempefio laboral.
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1.2.4 Formulacion del problema
¢Cdémo incide la Satisfaccion del personal docente en el bajo desempefio laboral de los

docentes en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin™?

1.2.5 Preguntas Directrices

¢ Cudles son las condiciones de trabajo del Personal Docente?
¢Como los indicadores de Satisfaccion influyen en el Desempefio Laboral?

¢Se podria plantear alternativas de solucion para la Satisfaccion del Personal Docente y

el Desempefio Laboral?

1.2.6 Delimitacion del Objetivo de la Investigacion.
Delimitacion Contenido

Campo: Gestion Educativa

Area: Desempefio Laboral

Aspecto: Satisfaccion del Personal Docente

Delimitacion Espacial

Institucion: Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin”
Provincia: Tungurahua

Cantdn: Ambato

Direccion: Caserio Yacupamba, parroquia Izamba.

Delimitacion Temporal

Periodo: Septiembre 2013- Junio 2014
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1.3 Justificacion

El presente trabajo tiene como finalidad entender los indicadores de satisfaccion que los
docentes poseen y como cada uno de ellos puede afectar dentro de su desempefio laboral,
a vista de una sociedad aparentemente el sistema educativo no es presa facil de ningun
factor que afecte a la educacidn; sin embargo las grandes demandas de calidad, estan

inmiscuyéndose dentro de la satisfaccion docente.

Los mayores obstaculos que presentan los docentes de la Unidad Educativa Bilingle
“Mayor Galo Mifio Jarrin,” constituyen las condiciones sociales y economicas, el escaso
apoyo pedagdgico frente a problemas académicos, la desorganizacion de horas
pedagogicas, los estilos de liderazgo que asumen las autoridades institucionales, sin
embargo se considera que poseen una infraestructura acorde a las necesidades
educativas. Ademas que se puede apreciar que uno de los grandes problemas que
atraviesan los docentes es la remuneracién salarial que perciben, ya que se encuentra
retribuida entre un rango de $450 a $500, dependiendo de las horas de servicios prestada

por los docentes siendo notable a diferencia del Magisterio fiscal.

Otro de los puntos a mencionarse corresponde a las capacitaciones de formacion
profesional, las mismas que pueden ser tomadas de manera particular tomando en cuenta
que deben ser solventadas por cada docente quien quiera tener acceso de las mismas,
entendiendo asi que no todos los docentes tendran la oportunidad de formar parte de los
cursos de capacitacion ya que representa un gasto extra. Tomando en cuentas los
reconocimientos otorgados a los docentes por la institucién se hace referencia como
promedio, que anualmente o por afio lectivo 4 docentes reciben dichos reconocimientos,

que consisten en bobos econdmicos siempre y cuando obtengan logros institucionales.

Recalcando también que durante los Gltimos tres afios lectivos, entre 4 y 5 docentes han
culminado sus funciones en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,”
ya que por razones de fiscalizacion y salarios mejor remunerados optan por dicha opcion,
Siendo este un factor importante dentro de la Satisfaccion del Personal docente y por

ende en su desemperio laboral.
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Por tal motivo es importante considerar el bienestar integral del docente, pues constituye
el punto de partida de un proceso que conlleva a formar una poblacion estudiantil. Los
docentes son agentes de cambio social y como tales, esperan palpar resultados
inmediatos que se eleven, desde el autoestima, considerando espacios y ambientes
laborales caracterizados por laarmonia y satisfaccion humana, con el fin de comprender,
que tanto condiciones sociales, profesionales, laborales y personales, se involucren
directamente dentro del desempefio docente, es asi que surge la necesidad de investigar,
como estas condiciones o factores imperativos que demandan y repercuten

indirectamente en el desempefio laboral.

Ademas, es menester recalcar, que a travées de esta investigacion, se podra notar el grado
de motivacion en la que se encuentran los docentes. Un punto primordial y novedoso de
este tema se basa en entender el lado afectivo y emocional de los docentes no s6lo como
profesionales, sino mas bien como seres humanos, colocando ambos lados como partes
esenciales dentro de un desempefio laboral, tratando de cambiar marcos mentales de
ciertos docentes y autoridades, fomentando una mejor integracion institucional,
respetando siempre los puntos de vista de cada actor educativo, mismos que no deben

inmiscuirse dentro de un proceso educativo.

La Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,” a través de esta investigacion
realizada, abordara las problematicas encontradas en la Satisfaccion del Personal
Docente, con el fin de buscar soluciones valederas, que permitan un cambio actitudinal,
logrando satisfacer necesidades internas o por lo menos encontrar alternativas, que
mejoren su actitud y por ende su desempefio laboral. Recalcando que esta investigacion,
cuenta con la ayuda de autoridades y docentes de la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor
Galo Mifio Jarrin,” quiénes a través de los resultados obtenidos, tomaran decisiones
asertivas y valederas, que promuevan a mejorar la satisfaccion del personal docente y

desempefio laboral.
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1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General
Determinar la incidencia de la Satisfaccion del Personal Docente en el Desempefio

Laboral en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin.”

1.4.2 Objetivos Especificos.

Diagnosticar las condiciones de trabajo del personal docente y su desempefio laboral.

Identificar métodos, técnicas e indicadores de satisfaccion que contribuyan al desempefio

laboral.
Disefar un plan de formacion continua para mejorar el desempefio laboral de la Unidad

Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin.”
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS
Luego de proceder a una investigacion bibliografica, se pueden citar tesis similares al
tema planteado a investigar. Es asi que en la Universidad Técnica de Ambato posee
temas de Maestrias archivados en la biblioteca de dicha institucion, citando asi algunos
de ellos.

Se detalla a continuacion dos trabajos investigacion por cada una de las variables.

Galarza Villalba, D. (2012) La presente investigacion tiene como objetivo principal
determinar la incidencia del servicio de postventa en la Empresa Textil Parmitex, dentro
de la satisfaccion del cliente partiendo de la identificacion y el andlisis de servicios
brindados al cliente para el cuél se plantea un plan de servicio pos venta que permitira
mejorar la satisfaccion de los clientes logrando entablar un mejor servicio y contando
con la fidelidad de los clientes. Concluyendo que el servicio que se ofrece en la empresa
no consiste solo en la calidad y precio del producto mas bien se basa primordialmente

en la atencién que se brinda a los clientes antes, durante y después de la compra.

Tomando en cuenta los dos objetivos especificos de la investigacion planteada se
asemejan ya que consideran dos puntos esenciales dentro de los procesos de
investigacién como son Identificar el servicio prestado y analizar si dichos servicios
forman parte de la satisfaccion del cliente, o que permitira establecer alternativas de

solucion para el problema planteado.

Carillo Ramirez, V. (2012) La empresa Ecuatran, S.A., es una organizacion dedicada a
brindar soluciones eléctricas y es ademas la empresa seleccionada para la presente
investigacion. El objetivo principal de este trabajo constituye el establecer técnicas de
marketing relacional con la finalidad de conocer el nivel de satisfaccion de los clientes.
Por tal motivo se empieza diagnosticando la situacion actual de la empresa, analiza la

diversidad de estrategias que puedan intervenir en un plan de marketing relacional,
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Concluyendo que es menester concientizar y capacitar a todo un personal sobre la valiosa

importancia de contribuir a la satisfaccion del cliente.

La propuesta de la presente investigacion que considera la capacitacion del personal con
la finalidad de cubrir la satisfaccion requerida por los clientes se asemeja a la tesis
también planteada, tomando en cuenta que ambas se direccionan en sugerir el desarrollo
de una plan de capacitacion que permita contribuir en la Satisfaccion de los clientes, con

el fin de mejorar su productividad.

Mantilla Ramirez, M. (2012) EIl principal objetivo de esta investigacion se basa en
desarrollar herramientas administrativas para mejorar el desempefio laboral de los
trabajadores partiendo de un diagnéstico de la realidad empresarial, revisando los
manuales de procedimientos para seleccién de personal con la finalidad de contribuir a
un mejor desempefio laboral dentro de la empresa Molinos Miraflores, para lo cual
propone un programa de evaluacion continuo basado en competencias mismos que
conlleva actividades y procesos que permitirdn un mejor desempefio laboral logrando
obtener beneficios para la empresa como para el trabajador. Concluyendo que la presente
investigacion ha detectado pequefias falencias para lo cual propone un manual de
procedimientos que ayuda y beneficiard a los trabajadores y por ende mejorara su

desempefio laboral.

Una de las partes que se asemejan al trabajo de investigacién consiste en el
planteamiento del primer objetivo especifico que consiste diagnosticar la situacion actual
de los trabajadores tomando en cuenta que ambas investigaciones permitiran realizar su
diagndstico a través del contacto directo con los trabajadores siendo productivo dicha

parte del proceso.

Toapanta Ortega, L. (2012) La presente investigacion se direcciona en determinar la
incidencia de la desmotivacion del personal y como afecta el desempefio en la Panaderia
Calidad, tomando en cuenta el diagnéstico previo en la que se encuentra la empresa
anteriormente mencionada, creando estrategias que conlleven a elevar un mejor

desempefio laboral. Ademas que considera como punto esencial el grado de motivacion
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como que poseen los trabajadores siendo este el punto de partida que permitan que los
trabajadores sientan el deseo de ser méas productivos Yy por ende generar beneficios
empresariales. Concluyendo que se sugiere plantear las estrategias motivadoras
propuestas por la investigadora ya que son recursos que permitiran un mejor desempefio

laboral.

El objetivo general que se plantea en esta investigacion consiste en realizar planes de
capacitacion, y que procesos intervienen en los mismos, a diferencia de la propuesta que
se plantea en la otra investigacion que también considera planes de capacitacion mismos

que permitiran contribuir en el desempefio laboral de los docentes.

La Satisfaccion ha llegado a formar parte de una problematica en discusion
considerandola como centro en la comprension del comportamiento humano y siendo

ésta un indicador de excelencia dentro de una oferta de servicios.

La psicologia tradicional se enfoco en aclarar explicitamente el vinculo que existe entre
satisfaccién y comportamiento que contiene como base una demostracion empirica con
representaciones intuitivas, sin embargo los estudios actuales demuestran que la
satisfaccion no consiste solo en sentirse bien, sino mas bien hacer cada cosa
satisfactoriamente. Tomando en cuenta que la satisfaccion va mas alla de una necesidad
humana mas bien trasciende en funcién de alcanzar objetivos. No podemos hablar de
calidad de la educacion sino se trata primeramente al ser humano (docentes), pulirles
desde su parte intangible e integral, construyendo procesos que permitan obtener la
misma. Es asi que la satisfaccion unicamente no se la realiza de manera personal sino
mas bien es el resultado de una misma sociedad, del contexto de la relacion unos con

otros. Por lo tanto es necesario entender que es la Satisfaccion para ciertos autores:

(Boada, 2008) ”Se produce cuando el desempefio percibido por el cliente del producto

o servicio brindado por la empresa coincide con sus expectativas.”

(Mero y Andrade, 2012) “La satisfaccion es un fenomeno que esta determinado por los

habitos culturales de los diferentes grupos sociales.”

(Vargas, 2013)) “La satisfaccion del profesional o usuario interno se refiere a la

satisfaccion con las condiciones de trabajo y el resultado de atencion.”
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(Yajamin, 2012) Para Davis y Newtrom la satisfaccion es “el conjunto de sentimientos

y emociones favorables o desfavorable con el que el sujeto ve las cosas”

Segiun Shermerhun, Hunt y Osborn la satisfaccion es “el grado con el cudl los individuos

experimentan pensamientos positivos o negativos hacia su trabajo”

De acuerdo a Gibson, Ivancevich y Donelly la satisfaccion es una actitud que los

individuos tienen con respecto a su trabajo”

De acuerdo a los autores anteriormente mencionados se puede deducir a la satisfaccién
como el conjunto de sentimientos ya sean éstos positivos como negativos mismos que
se ven influenciados por los diferentes factores como las condiciones de trabajo a la que
los individuos estan expuesto, interviniendo en su aspecto afectivo y viéndose reflejado
en su aspecto actitudinal. Entendiendo asi a la satisfaccion como el motor de una
organizacion, que permite el funcionamiento del mismo, direccionado en alcanzar
objetivos claramente establecidos, un motor que si se encuentra en buenas condiciones,
permitira que funcione con mayor calidad y calidez un sistema de procesos. Caso
contrario dicho motor debe ser reparado utilizando las herramientas y materiales que

permitan nuevamente su funcionamiento.

Si tomamos como ejemplo al campo educativo la satisfaccion de los docentes es muy
importante ya que debe estar en 6ptimas condiciones lo que permitird que se potencialice
a un trabajador con la finalidad de que su desempefio sea altamente productivo logrando
obtener beneficios tanto personales como institucionales. Concluyendo a mayor
satisfaccion mejor desempefio laboral. De tal manera que se puede entender a la
satisfaccion como el resultado de equilibrios recibidos y esperados. Es importante
comprender que la satisfaccion dependera de un sin numero de factores que incidiran
directamente en el sujeto o profesional que esta inmerso en una sociedad y dicha

satisfaccion se reflejara en su desempefio laboral.

Concluyendo que la satisfaccion se encuentra directamente asociado al desempefio,
entendiendo que si los trabajadores de una empresa (Institucién) se encuentran

satisfechos, reflejaran una mejor productividad (desempefio laboral).
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Es importante sefialar tres tipos de satisfaccion que pueden ser percibidos por los

clientes:

+ Insatisfaccion
+ Satisfaccion
+ Complacencia

El primero de ellos se relaciona cuando el cliente no alcanza las expectativas requeridas,
el siguiente logra obtener las expectativas requeridas y por ultimo la complacencia
sobresale méas alld de lo esperado por el cliente. Abordar la problematica de la
satisfaccion permitira obtener resultados favorables para una organizacion refiriéndose

especificamente al campo educativo, logrando asi contribuir en los siguientes aspectos:

+ Personal Docente comprometido en sus funciones
+ Relaciones positivas entre autoridades y docentes
+ Satisfaccion personal y profesional

+ Desempefio Laboral Eficiente

Cuan importante entender los niveles de satisfaccion que se puede generar en un
individuo tales como: Satisfaccion General y Satisfaccion por facetas. EI primero de éste
se refiere al promedio general de la satisfaccion generada por los diferentes factores y la

segunda considera los grados de satisfaccidn por cada factor establecido.
Dimensiones de Satisfaccion

Las dimensiones de Satisfaccion se pueden considerar como variables mismas que
generan la satisfaccion ya sea ésta de caracter favorable o desfavorable. Tomando en

cuenta varios aspectos.

+ Trabajo

Recompensas
Oportunidades de ascenso
Condiciones laborales

Relaciones interpersonales

- F F + ¥

Desarrollo personal y profesional
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Trabajo

Es muy importante que el docente o trabajador se sienta identificado con su tarea en su
puesto de trabajo, caracteristicas que deben ser cumplidas, de tal manera que el
trabajador prefiere trabajos donde se les brinde la oportunidad de cumplir retos de nivel
moderado establecidos pudiendo desarrollar sus capacidades humanas como también
destrezas y habilidades, logrando satisfaccion. Es importante mencionar que el trabajo

debe poseer caracteristicas basicas como son: libertad, variedad y retroalimentacion.
Recompensas

Toma en cuenta basicamente las remuneraciones y politicas institucionales donde se

establecen determinantes justos que contribuyan a la Satisfaccion docente.
Satisfaccion en el salario

Son compensaciones que los docentes perciben a cambio de su prestacion de servicios,
considerandole como un factor determinante dentro de la satisfaccion del docente.
Tomando en cuenta que dichas remuneraciones sean otorgadas de manera justa y
equitativa lo que contribuiria a la satisfaccién docente y por ende en su desempefio
laboral.

Condiciones laborales

Las condiciones laborales a las que estdn expuestas los docentes en el diario vivir
dependerd de la organizacion que se encuentre estructurado en la Institucién, los
materiales necesarios que se les otorgue y como cada parte conlleve procesos que
permitan al docente lograr satisfaccion y adaptacion laboral.

Relaciones Interpersonales.

El ser humano como un ser complejo necesita ser respetado y escuchado tratando de
convivir en ambientes de armonia lo que permitird que la interaccion entre docentes y
autoridades se conlleve de manera positiva evitando ser presa facil de chismes y rumores
que solo provocarian disgusto y malestar evitando conseguir la satisfaccion esperada y

por ende un mejor desempefio laboral.
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2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

Para la ejecucion del presente trabajo es importante utilizar el paradigma critico
propositivo, ya que permite una informacién integral e intelectual de profesionales que
requieren los seres humanos, provocando asi una cambio urgente en la reforma
educativa.

Una de las caracteristicas de la pedagogia se basa en comprender y aportar plenamente
en la educacion, apartando la infinidad de intereses no relacionados al mismao.
Mencionando que la pedagogia critica trata de entender el interior de un ser humano,
tomando conciencia de la diversidad de problemas que se encuentran en los dmbitos
sociales, personales y laborales; evitando que los mismos lleguen a inmiscuirse dentro
del proceso educativo. (Coraggio, 2009) De acuerdo a este autor indica que la pedagogia
no debe ser perceptiva sino mas bien propositiva, logrando comprender la relacion de
todos los miembros de una comunidad, con el fin de aportar a mejores procedimientos,
incluyendo relaciones cooperativas que deben existir en un proceso educativo, evitando
fragmentaciones entre docentes, autoridades y cada uno de los miembros de la
comunidad educativa. Entendiendo asi, que el proceso educativo no se direcciona
simplemente a la evaluacién sino que trasciende en adquirir actitudes y valores que

deben estar presentes en el diario vivir.

Es primordial considerar que la pedagogia critica en el presente tema de investigacion,
ya que como punto de partida permitird conocer los problemas que aquejan a la
Satisfaccion del Personal docente y como repercuten dentro del desempefio Laboral,
tratando de transformar a una institucion estableciendo acuerdos y consensos que
permitan mejorar la calidad humana, en este caso al docente.

La pedagogia critica se basa esencialmente en el desarrollo de la capacidad humana en
un contexto, entendiendo que dentro de un proceso educativo debe existir una continua
interaccién de quienes los conforman, enfocandonos en autoridades y docentes en mira

de una mejor perspectiva.
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2.3 FUNDAMENTOS ONTOLOGICOS

Es importante comprender que el concebir al hombre, esta en la capacidad de su
interrelacion con los demaés seres. De acuerdo a la Filosofia socrética, el estudio del
hombre como ser moral, debe ser identificado desde su parte interior, definiendo al
hombre como un ser capaz de detectar sus dificultades relacionadas al bien y combinarlas
con su conducta tratando de dominar las malas, sujetandolas a la razon, logrando asi un
hombre feliz. De tal manera combinar sus virtudes como la justicia y la prudencia,
mismas que se obtienen acercandose a Dios y tomarlo como un verdadero ejemplo

moral.

1

Una de las caracteristicas de la Filosofia Socratica, se basa en el “como vivir,’
despojando malas acciones de venganza y rencor encontradas en el interior de un ser
humano, mismas que pueden trascender al exterior causando una infinidad de
problemas. De tal manera rescatar valores como la virtud y justicia, que implican la
obediencia de leyes del bien para con otros y el cumplimiento de deberes como un
sacrificio incondicional hacia la sociedad. Socrates en su filosofia indica que la oracion
divina ayuda a entender el sacrificio y resignacion divina.

Sdcrates en una de sus frases manifiesta que “La inconstancia y las miserias de todo
género que pesan sobre la vida presente, la harian impredecible y aborrecible, sino
existiera una vida futura en que, desapareciendo estos males, llegara el alma a la posesion
plena del bien.” (Gonzélez, 2002)

Dicha frase se basa en las acciones negativas que los seres humanos puedan tomar,
logrando inmiscuirse dentro del alma, afectando el presente y evitando conseguir la

Satisfaccion Humana.
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2.4 FUNDAMENTOS EPISTEMOLOGICOS.

El paradigma Socio Cultural de Lev. Vygotsky, se basa en lo cognitivo, entendiendo que
el proceso educativo se puede ver afectado por influencias socio-cultural, estableciendo

una relacién directa entre la psicologia y la educacion.

Vygotsky indica que el aprendizaje se adquiere a través de la interrelacion de unos con
otros y el mundo que les rodea, incorporando la experiencia tal y como indica una de
sus frases (Gutiérrez, 2003) “El sujeto aprende las cosas apropiandose de la experiencia
socio historica de la humanidad, a través de la intercomunicacion con el resto de los seres
humanos.” ES importante entender que el ser humano es un ser complejo, quién necesita
relacionarse con los demas, aprendiendo a aprehender. De igual manera dentro de un
proceso educativo debe existir una continua interrelacion por parte de los docentes,

logrando obtener una paz interior.

De acuerdo al paradigma socio cultural, un verdadero aprendizaje se obtiene a través de
los niveles cognitivos que posee un sujeto apoyados de otros seres, evitando pensar que
son seres Unicos en la sociedad, mas bien recibir ayuda de docentes con mayores
conocimientos, logrando establecer una zona de desarrollo articulando lo que el sujeto

sabe hoy y sabra mafiana.

Ademas el enfoque socio cultural recalca el trabajo cooperativo, la ayuda de unos a otros,
en el cumplimiento de objetivos con un mismo fin basados en establecer una sana
convivencia institucional. Considerando de gran importancia el trabajo con dicho
paradigma, ya que existen aun docentes, quienes creen abastecerse por si solos, sin
entender que sus acciones negativas, se transmitiran al resto de personas logrando una

insatisfaccion profesional y recayendo probablemente en su desempefio laboral.

2.5 FUNDAMENTACION AXIOLOGICA

Ministerio de Educacion (2014)anifiesta la importancia de considerar al ser humano,

como el centro de una sociedad adquiriendo valores que les permitan convivir en
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armonia, adquiriendo paz interior, como se encuentra establecido en el Plan del Buen
Vivir, enfrentando y buscando soluciones a los problemas sociales encontrados en un

entorno.

Los docentes son sujetos llamados a una convivencia sana y armonica, mismas que
generarén tranquilidad y progreso en el campo laboral, buscando ambientes positivos

que logren obtener una satisfaccion docente reflejadas en el desempefio laboral.

2.6 FUNDAMENTACION LEGAL

(Del Pozo, 2010) La presenta investigacion se basa esencialmente en
considerar los niveles de Educacion Superior en el Art. 18 literal ¢ que dice:

“Cuarto nivel, de posgrado, esta orientado al entrenamiento profesional
avanzado o a la especializacién cientifica y de investigacion. Corresponden al
cuarto nivel el titulo profesional de especialista: y los grados académicos de
maestria. Para acceder a la formacion de cuarto nivel, se requiere tener titulo
profesional de tercer nivel otorgado por una universidad, conforme a lo
establecido en esta ley”

Art.- 120 Maestria “Es el grado académico que busca ampliar, desarrollar y
profundizar en una disciplina o area especifica del conocimiento. Dota a las
personas de las herramientas que la habilitan para profundizar teéricamente e
instrumentalmente en un campo del saber

Los articulos anteriormente hacen mencién en que se basa considerablemente un nivel
de educacion Superior correspondiente a la maestria, donde indica los perfiles que debe

cumplir el sujeto que accede a la misma.

De acuerdo al Articulo 2 literales ii, kk, t, w del Reglamento General de la LOEI, se
establece que los docentes estaran sometidos a diversas evaluaciones, que seran el
resultado de su desempefio laboral, ademas la promocion de ambientes armonicos de
trabajo, como sujetos ejemplificadores, garantizando un clima de respeto y tolerancia,
evitando asi conflictos que puedan inmiscuirse dentro de un proceso educativo.

(Del Pozo, 2011) Art. 2. kk. Convivencia armonica.- La educacion tendré

como principio rector la formulacion de acuerdos de convivencia armonica
entre los actores de la comunidad educativa y,

Art. 2. Literal t. Cultura de la paz y solucion de conflictos.- El ejercicio del
derecho de la educacion debe orientarse a construir una sociedad justa, una
cultura de paz y no violencia, para la prevencién tratamiento y resolucion
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pacifica de conflictos, en todos los espacios de la vida personal, escolar,
familiar y social.

(Del Pozo, 2011) Art. 2 literal w. Calidad y Calidez.- Garantiza el derecho
de las personas a una educacion de calidad y calidez, pertinente, adecuada,
contextualizada, actualizada y articulada en todo el proceso educativo, en sus
sistemas, niveles, subniveles...

Promueve condiciones adecuadas de respeto, tolerancia y afecto que generen
un clima escolar propicio en el proceso de arendizajes.

Es pertinente mencionar los derechos y obligaciones de los docentes, mismos que se
encuentran estipulados en el Art. 10 de la Ley Organica Intercultural, en la que se sefiala
la remuneracion salarial de acuerdo a su desempefio laboral y gozar de satisfaccion en
sus derechos laborales. EI mismo entorno posee un sinnimero de problemas los mismos

que impediran alcanzar el goce pleno de dicho derecho.

Dentro de los articulos que se mencionan a continuacidn se encuentra uno que estipula
la jornada de trabajo, divididas en horas pedagdgicas y apoyo pedagdgico, también los
propositos de alcanzar ambientes de paz y armonia entre todos los miembros que

intervienen en un proceso educativo.

(Del Pozo, 2011) Art 10. Literal c.- Expresar libre y respetuosamente su
opiniéon en todas sus formas manifestaciones de conformidad con la
Constitucion de la republica y la Ley;

Art. 10 literal e.- Gozar de estabilidad y del pleno reconocimiento y
satisfaccion de sus derechos laborales, con sujecion al cumplimiento de sus
deberes y obligaciones;

Art. 10 literal f.- Recibir una remuneracién acorde con su experiencia,
solvencia académica y evaluacion de desempefio, de acuerdo con las leyes y
reglamentos vigentes, sin discriminacion de ninguna naturaleza;

Art. 10 literal g.- Demandar la organizacién y el funcionamiento de servicios
de bienestar social que estimule el desempefio profesional y mejore o
repercute la salud ocupacional del docente;

Art. 11 Obligaciones.- Las y los docentes tienen las siguientes obligaciones:

Art. 11 literal c.- Laborar durante la jornada completa de acuerdo con la
Constitucion de la Republica, la ley y sus reglamentos;

Art. 11 literal d.- Elaborar su planificacion académica y presentarla
oportunamente a las autoridades de la institucion educativa. ..
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Art. 11 literal e.- Respetar el derecho de las y los estudiantes y de los
miembros de la comunidad educativa, a expresar sus opiniones fundamentales
y promover la convivencia armonica y la resolucion pacifica de conflictos.

Art 11 literal f.- Fomentar un actitud constructiva en sus relaciones
interpersonales en la Institucion Educativa;

Art 11 literal .- Promover en los espacios educativos una cultura de respeto a
la diversidad y la erradicacion de concepciones y practicas de las distintas
manifestaciones de discriminacion asi como la violencia contra cualquiera de
los actores de la comunidad educativa, preservando ademas el interés de
quienes aprenden sin anteponer sus intereses particulares;

Art 11 literal m.- Cumplir las normas internas de convivencia de las
instituciones educativas;

En el Registro Oficial en el Art. 90 se establece que cada institucion educativa debera
poseer un codigo de convivencia, basado en la practica de valores, evitando todo tipo de
agresion entre la comunidad educativa, generando asi ambientes de respeto y armonia,
en donde reine la justicia y solidaridad, direcciondndose en precautelar la Integridad
Humana. Tratando de llegar a acuerdos y consensos que intervengan en mejorar la
Satisfaccion Docente. Recalcando que el Cdodigo de Convivencia establecido debera ser
cumplido y acatado obligatoriamente.

(Del Pozo, 2011) Desarrollo de valores éticos integrales de respeto a la

diferencia y a la identidad cultural de cada persona y colectivo, como

fundamentos de una convivencia sana, solidaria, equitativa, justa, incluyente,
participativa e integradora, para el desarrollo intercultural del tejido social;

2.- Respeto a la dignidad humana, a la honra y los derechos de las personas a
libertades ciudadanas, a la igualdad de todos los seres humanos dentro de la
diversidad, al libre desarrollo de la personalidad y el derecho de ser diferente;

4.- Consolidacién de una politica institucional educativa de convivencia
basada en derechos, valores, disciplina, razonabilidad, justicia, pluralismo,
solidaridad y relacién intercultural;

5.- Legitimacion del quehacer educativo del plantel a través de un sistema de
dialogo, discusion democratica y consensos; de reconocimiento y respeto a los
disensos; y de participacion activa de los miembros de su comunidad
educativa;

7.- Legitimacion de los procedimientos regulatorios internos del plantel a
través de procesos participativos, equitativos e incluyentes;

8.- Precautela la integridad de cada una de las personas que hacen parte de la
institucion y de la comunidad educativa. ..
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9.- Promocidn de la resolucion alternativa de conflictos.
(Escobar, 2010) En el Arrt. 12 del Reglamento Interno de la Institucién establece

algunas normativas respecto a la jornada laboral

“Cada trabajador laborara ordinariamente las maximas jornadas diarias y
semanales reguladas por la legislacion laboral y ecuatoriana. Se debe dejar en
claro que la Unidad Educativa Bilingile MYR. GALO MINO JARRIN se
reserva el derecho para celebrar contratos de trabajo a tiempo parcial, de
conformidad a lo que dispone en Art. 82 del Cédigo de trabajo en el cual se
establecera el horario de trabajo de conformidad a los intereses tanto del
empleador como del trabajador. Para el caso de los trabajadores que tuvieren
funciones de confianza y direccion, esto es el trabajo de quienes, en cualquier
forma representen al empleador o hagan sus veces, asi como también de
vendedores, guardianes o porteros residentes, siempre que exista contrato
escrito ante la autoridad competente que establezca los particulares
requerimientos y naturaleza de las labores, la Unidad Educativa Bilingle
MYR. GALO MINO JARRIN se reserva desde ya el celebrar dichos contratos
amparandose en lo que dispone el Art. 58 del Codigo de Trabajo vigente.”

Art. 13.- Jornadas Nocturnas, Suplementarias y Extraordinarias” Cuando las
necesidades de las labores que realiza la Unidad Educativa Bilinglie MYR.
GALO MINO JARRIN lo justifique, se cumpliran jornadas suplementarias o
extraordinarias de trabajo. Igualmente, se laborara en jornadas nocturnas, las
mismas que seran pagadas de conformidad con lo prescrito en el Cddigo de
Trabajo.”

Art. 15.- Inicio y Término de la Jornada, “La Unidad Educativa Bilingiie
MYR. GALO MINO JARRIN, exigira a los trabajadores que estan sometidos
al ambito del presente Reglamento, la incorporacion a sus respectivas labores.
El personal estara en sus respectivos puestos de trabajo a la hora en que inicie
su labor y permaneceré en ellos hasta la hora de salida fijada con anticipacién
por la Unidad Educativa Bilingiie MYR. GALO MINO JARRIN; empero de
elloy en el caso de que el puesto de trabajo sea de aquellos en los que se labora
en forma permanente, todas las horas del dia, a través de turnos rotativos, el
trabajador no podré retirarse mientras su relevo no llegue a hacerse cargo del
mismo, el sobre tiempo sera pagado con el recargo de ley.

Como se mencion6 anteriormente La Jornada Laboral de la Unidad Educativa Bilingie
“Mayor Galo Mifo Jarrin,” se encuentra estipulado en el Reglamento Interno de Trabajo
de dicha Institucion, basados en el Codigo de Trabajo de tal manera que el personal
docente inicia sus labores a partir de las 7:00 hasta las 14h40 tomando en cuenta que la
jornada pedagdgica se establece hasta las 13h15 y el resto del tiempo los docentes
utilizan para almorzar, para dar apoyo pedagdgico, atencion de padres de familia o para

planificar. Tomando en cuenta que cualquiera de las actividades anteriormente
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mencionadas, pueden ser consideradas por el docente. Concluyendo que la jornada
laboral podria incidir en la Satisfaccion del Personal Docente y por ende en su

desempefio laboral.
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2.7 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

GraficoN° 1
Categorias Fundamentales
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Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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2.7.1 Categorizacion Variable Independiente

TRABAJO EN Si

Gréfico N° 2
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2.7.2 Categorizacion Variable Dependiente
Ministerio de Educacion (2014)

Grafico N° 3

Variable Dependiente

DESEMPERNO LABORAL

ESTANDARES DE CALIDAD
EDUCATIVA

DOMINIO EN

PLANIFICACION PARA EL

PROCESO ENSENANZA-
APRENDIZAJE

DOMINIO DE
IMPLEMENTACION
DE PROCESOS DE
ENSENANZA
APRENDIZAJE EN
CLIMA DE
PARTICIPACION

DOMINIO EN

DOMINIO EN EL AREA
DELA SABER QUE
ENSENA LAS TEORIAS
E INVESTIGACIONES DOMINIO EN DOMINIO DE LA
EDUCATIVAS Y SU CURRICULO LENGUA QUE SE
DIDACTICA NACIONAL ENSENA
DOMINIO EN DOMINIO EN

ACTUALIZACION CON
RESPECTO A LOS
AVANCES DE SU AREA
DEL SABER

RETROALIMENTACIO
N DE PROCESOS DE
APRENDIZAJES DE
SUS ESTUDIANTES

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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ADMINISTRACION EDUCATIVA

Uno de los puntos importantes es el de entender que es la administracion, para luego
establecer mejor comprension en lo que es una administracion educativa para lo cual

se establecen criterios de diferentes autores.

(Anda, 2004) La administracion “es la técnica que busca obtener resultados de
maxima eficiencia por medio de la coordinacion de todos los recursos que forman

una empresa.

(Fernandez, 2010) La administracion “es el estudio sistematico de las relaciones entre

las personas y las tareas con objeto con de disefiar procesos de trabajos eficientes”

De acuerdo a los autores mencionados los dos coincide en la definicién de lo que es
la administracion de tal manera se define como es aquella que se centra en obtener
un objetivo y para ello toma en cuenta todos los recursos que forman parte de la

empresa y que permitan lograr dicho objetivo.

Como se menciond la administracion es un proceso encargado de coordinar y
organizar estrategias que alcancen los objetivos con la coordinacion de todos los
recursos de igual manera se sefiala que la administracion educativa, conlleva un
proceso sistematico que permite del desarrollo de la educacion, bajo un lineamiento
de gerencia pedagodgica, tomando en cuenta la ensefianza del docente donde se
considera la manera de ensefiar a aprender, por lo tanto para que se consiga lo mismo
es necesario partir de nuevas propuestas educativas, que involucren estrategias,
metodologias y evaluaciones de desempefio docente enfocados hacia un
mejoramiento de los recursos humanos, tomando en cuenta al estudiante como
protagonista del aprendizaje. Es asi que cada actividad que realicen los docentes debe
ser planificada y organizada con la coordinacion de todos los actores educativos ya
asi evitar imprevisiones que conllevan al bajo desempefio y productividad,
recalcando que las acciones en conjunto que se realice deberan estar direccionadas

hacia la calidad educativa.

Considerando que la calidad educativa dependera de una gerencia estratégica y de su
organizacion, y la importancia que el de al desarrollo del recurso humano

pertenecientes a una comunidad educativa.
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ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS EN EL MARKETING DE
SERVICIOS

Administracion de Recursos Humanos

(Rodriguez, 2007) Es importante mencionar valiosas definiciones por los siguientes

autores.

Segun Victor M. Rodriguez la administracion de personal es “un conjunto de
principios y procedimientos que procuran la mejor eleccién, educacién y organizacion
de los servidores de una empresa, su satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento

en favor de unos y otros”

Para E. B. Flippo la administracion de personal “es una planeacién organizacion
direccién y control de la consecucion, desarrollo, remuneracion, integracion y

mantenimiento de las personas con el fin de contribuir a la empresa”

Byras y Rue indican que la administracion de personal es “el drea de 1la administracion
relacionada con todos los aspectos del personal de una organizacion, es decir, la que
determina las necesidades de reclutar, seleccionar, desarrollar, asesorar y

recompensar al personal”

(Mondy y Noe, 2005) “La administracion de personal es la utilizacion de personas

como cursos para lograr objetivos organizacionales”

Resumiendo las los puntos de vista de los autores se considera que la administracion
de personal es una entidad encargada de la direccion, control, relaciones laborales del
reclutamiento, de remuneraciones y aplicacion de procesos que estén acordes a las
politicas institucionales ademas identificando necesidades de la entidad organizativa
y de todos sus miembros con el fin de satisfacer las necesidad de una organizacion

mejorando su productividad (su desempefio laboral.)

Proporcionando una fuerza laboral, coordinando trabajo en equipo, satisfaciendo las
necesidades de los empleados y generando productividad del personal brindando un

servicio que conlleve al cumplimiento de objetivos organizacionales.
Recurso Humano

El recurso humano se considera a todos los empleados que pertenecen a un organismo

social, considerandole como parte central del mismo, tomando en cuenta al ser
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humano como un ser complejo que posee dimensiones que le permiten pensar, sentir
y expresar ideas que se centran en crear una diversidad de gratificaciones que le

generen mayor desemperio laboral.

Por tal motivo la administracion de recursos humanos debe enfocarse en detectar las
necesidades del recurso humano tratando de encontrar estrategias que permitan
cumplir con los objetivos en comun logrando asi cubrir con todos los sentimientos

propios de la naturaleza humana. Recalcando cinco caracteristicas que los distingue:

+ Proactivo

+ Social

+ Un ser de necesidades
+ Preceptor

Proactivo

El ser humano es capaz de permitir que las cosas sucedan

Social

Considera el contacto permanente con un grupo de individuos.

Un ser de necesidades

Se basa en cubrir sus carencias y vacios que le generan insatisfaccion
Preceptor

Utiliza su capacidad para centrarse en una realidad existente.
Marketing de Servicios

El sector servicio se considera de caracter heterogéneo ya que se ocupa de un sin
namero de organizaciones, con la finalidad de cubrir sus necesidades de acuerdo a su
requerimiento. Si tomamos como punto al ambito educativo, se entiende que el
marketing de servicios ayudara al disefio programas que permitira un mejoramiento
de su empresa que en este caso es a la institucion educativa, tomando en cuenta cuatro

caracteristicas primordiales tales como:

+ Intangibilidad del servicio
+ Variabilidad del servicio
+ Caducidad del servicio
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+ Cadena-servicio-beneficio
La intangibilidad del servicio

Basados que el servicio no puede ser visto, tocado, probado, ni olido antes de que el
mismo sea adquirido. Es asi que los clientes buscan alternativas para llegar a la
calidad, tomando en cuento el sitio, el lugar y las personas que reflejan un servicio
prestado. En caso de las instituciones educativas, el servicio debe ser intangible
donde permita que los clientes puedan integrarse a una institucion educativa a través

de pistas que le permitan llegar a la calidad.
La inseparabilidad de un servicio

Se refiere a la integracion del trabajo del prestador de servicios (autoridades y
docentes) con el cliente, con la finalidad de obtener resultados favorables, que se vea
reflejados en una empresa en este caso la institucion educativa, que se direcciona en

un mejor desempefio laboral.
La variabilidad del servicio

Kotler et al. (2004) “Una de las caracteristicas principales de los servicios (la calidad
varia en funcidén de quién presta el servicio, de cuando, de donde y de como)
entendiéndose que la calidad de servicio de un empleado se diferencia de acuerdo a

su concentracion y energia.
La caducidad del servicio.

El servicio no se puede almacenar para su uso posterior, es decir las empresas —
instituciones educativas deben disefiar métodos para sobrellevar la oferta y la

demanda.
Estrategias de marketing
La cadena- servicio —beneficio

Es importante que las grandes empresas toma en cuenta este tipo, ya que se basa en
asociar los beneficios de la empresa con la satisfaccion de los empleados y también

de los clientes tomando en cuenta cinco pasos que son:

+ Calidad Interna de servicio

+ Empleados satisfechos y productivos
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+ Mayor valor del servicio
+ Clientes fieles y satisfechos

+ Sustanciales beneficios y crecimiento.

Considera como gran importancia la eleccion del personal, el ambiente de trabajo
basado en la calidad, apoyo constante a los trabajadores quienes estan directamente
en contacto con los clientes con la finalidad de obtener empleados satisfechos y
productivos lo que sin duda conlleva a una mejor productividad dandole mayor valor
del servicio, obteniendo asi clientes fieles y satisfechos, permitiendo a la empresa
obtener mejores beneficios y logrando un incremento de rentabilidad.

De igual manera en el ambito educativo si existiera la cadena servicio- beneficio
considerando la satisfaccion del personal docente basados en una calidad interna,
tomando en cuenta que el alcance de los objetivos se logran si se basa
primordialmente desde el cuidado de quien cuida a los clientes, que este caso son los
docentes, obteniendo asi un incremento de productividad profesional, viéndose

reflejado ante una sociedad y asi lograr beneficios institucionales y rentables.
El marketing de servicios debe tomar en cuenta dos tipos:

+ Marketing Interno

+ Marketing Interactivo
Marketing Interno

El marketing interno es aquél que considera a la empresa (Institucion) que provea de
servicios motivadores y estratégicos para sus empleados (docentes), considerando
sentimientos de orgullo, motivandoles constantemente y recompensandoles mas por

Sus servicios.
Marketing Interactivo

Toma en cuenta la calidad de servicio como resultado de la calidad de interaccion
entre los docentes y sus clientes; es decir formar personas para interactuar y satisfacer

las necesidades requeridas por sus clientes.

A continuacién se detalla el grafico sobre la importancia que tiene el marketing de

servicios de una empresa y como cada uno de sus tipos debe estar estrechamente
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integrados con el fin de contribuir a la satisfaccién del personal docente y por ende a

un mejor desempefio laboral.

Gréfico N° 4
Marketing

Institucion Educativa

Marketing Interno Marketing Externo

Marketing Interactivo

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

PROGRAMA DE CAPACITACION DE SERVICIO AL CLIENTE
Programas de Capacitacion

(Torres, 2011) El programa de capacitacion es el “conjunto de instrucciones
secuenciales y codificadas que sirven para dirigir la actualizacion vy
perfeccionamiento de sus conocimientos en las operaciones que realiza el personal

dentro de la empresa”.

Considerando asi al programa de capacitacién como una herramienta utilizada para
el perfeccionamiento del trabajo de una institucion o empresa, dando a sus
empleadores oportunidades que les permitan el desarrollo de sus habilidades y

destrezas con el fin de obtener un mejor desempefio laboral.
Servicio al cliente

(Guerrero, 2012) “El servicio al cliente es lo que sus clientes consideran lo que es
servicio y todo lo que usted haga por hacerles la vida mas facil y mas grata.” Se basa
primordialmente en considerar a la persona como eje central brindar un servicio que
considere soluciones rapidas y precisas para la empresa (Institucion) y para los

clientes.
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Direccionando en seleccionar, contratar y capacitar a personas con perfiles
profesionales que puedan brindar un mejor desempefio laboral frente a sociedad que
se encuentra inmersa de un sinnumero de exigencias, considerando que el cliente

busca mas gue un producto, busca expectativas que dicha institucion ofrece.

(Enriquez, 2011) “El servicio al cliente es una potente herramienta de marketing
constituye un conjunto de actividades interrelacionadas entre si que ofrece un
suministrador con la finalidad que el cliente obtenga el producto o el servicio en el

momento.”

(Flores, 2012) “Kottler plantea el servicio o atencion al cliente como algo que no se
puede ver o tocar pero si percibir y representa valor agregado para la empresa por

cuanto se trata de la imagen de la misma frente a sus clientes o consumidores.”

De acuerdo a los autores anteriormente citados se considera al servicio al cliente
como parte importante para la rentabilidad de una empresa, basados siempre en que
el cliente obtenga los servicios que llenen sus expectativas y por ende contribuya a
su satisfaccion De igual forma el servicio que brinde una institucion educativa
dependera de la manera que lo realice, es decir el desempefio laboral, determinando
asi su productividad y rentabilidad, constituyéndose basicamente en el conjunto de
habilidades, destrezas y actitudes que posean los docentes frente a un servicio

logrando reflejarse en su desemperio laboral.
Estandares de servicios al cliente

(Guerrero, 2012) “Es un camino gue se sigue con la idea de alcanzar confiabilidad
en el servicio y garantizar una ejecucion y entrega conforme a lo ofrecido y esperado

por el cliente.”

SATISFACCION DEL PERSONAL DOCENTE MEDIANTE UN PLAN DE
FORMACION CONTINUO

Satisfaccion

(Boada, 2008) ”Se produce cuando el desempefio percibido por el cliente del

producto o servicio brindado por la empresa coincide con sus expectativas.”

(Mero y Andrade, 2012) “La satisfaccion es un fenomeno que esta determinado por

los habitos culturales de los diferentes grupos sociales.”
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(Vargas, 2013)) “La satisfaccion del profesional o usuario interno se refiere a la

satisfaccion con las condiciones de trabajo y el resultado de atencion.”

Una vez determinado las definiciones por distintos autores se puede entender a la
satisfaccion como el resultado de equilibrios recibidos y esperados. Es importante
comprender que la satisfaccion dependera de un sin numero de factores que incidiran
directamente en el sujeto o profesional que estad inmerso en una sociedad y dicha

satisfaccion se reflejara en su desempefio laboral.

Concluyendo que la satisfaccion se encuentra directamente asociado al desempefio,
entendiendo que si los trabajadores de una empresa (Institucion) se encuentran

satisfechos, reflejaran una mejor productividad (desempefio laboral).

Es importante sefialar tres tipos de satisfaccion que pueden ser percibidos por los

clientes:

+ Insatisfaccion
+ Satisfaccion

+ Complacencia

El primero de ellos se relaciona cuando el cliente no alcanza las expectativas
requeridas, el siguiente logra obtener las expectativas requeridas y por Gltimo la

complacencia sobresale mas alla de lo esperado por el cliente.
Capacitacion

Torres (2011) La capacitacion permite que el personal docente desarrolle sus
capacidades intelectuales, destrezas y habilidades a través del uso de herramientas
adecuadas e innovadoras que alimenten y permitan la actualizacion de sus
conocimientos, de tal manera que si la capacitacoon es bien cimentada y se centra en
los objetivos de la empresa, traera existos para la misma. Sin embargo, la
capcaitacion no solo traera beneficios a una emoresa detrerminados sino mas bien

permite el crecimiento personal logrando perspectivas postivas dentro de sus vida.

Una de las grandes ventajas de una capacitacion se basa en elevar los potenciales de
los trabajadores y a la vez descubrir destrezas y habilidades que han permanecido
innatas, con el fin de buscar aquellos recursos humanos, que puede cubrir otras
alternativas en diferentes puestos de trabajo, de tal manera que mejora su satisfaccion

y su desemperio laboral. La capacitacion basicamente, se enfoca en actualiza aquellos
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paradigmas y marcos mebtales que han permanecido innahos dentro de algunos
trabajores, permitiendo que estos cambios cubran las exigencias de una sociedad a la

vez se evita rotacion de personal.

(Olmedo, 2013) La capacitacion se considera como un medio que permite el
desarrollo profesional dentro de la empresa o institucion dircciondndose a su puesto
de trabajo,considerandole ain como proceso sistematico para lo trabajadores en pos
de obtnener competencias, proviento el desarrollo, profesiona, personal e

Institucional.
Ventajas de una capacitacion con respecto a la institucion

+ Promueve una mejor imagen Institucional.
+ Fortalece relaciones interpersonales entre autoridades y docentes

+ Mejor desempefio laboral y productividad
Ventajas de una capacitacion con respecto a la institucion

+ Incrementa el sentido de competencia
+ Mejora su satisfaccion laboral

+ Incrementa su interés de crecimiento

Tomando en cuenta que la capacitacion surge de la neceidad del trabajador,
previamente realizado un diagnostico y analisis de la situacion actual, e identificando
las mayores falencias encontradasy encontrando las soluciones acertivas para la
misma, formando y actualizando profesionalmente al recurso humano

direccionandose en un mejor desempefio laboral y obteniendo grandes beneficios.

FACTORES MOTIVACIONALES
TRABAJO EN Si

(Wendell, 1991) Maslow indica la necesidad de autorrealizacion la cual describe
como “el deseo del hombre de autosatisfaccion” deduciendo que el ser humano posee
el interés tan grande en convertirse un ser mejor a través de los impulsos de logro
que le permitiran identificarse con su campo ocupacional (trabajo en si) logrando asi

demostrar un desempefio laboral acorde a los requerimientos.

49



Es importante entender que el trabajo se lo puede definir como la obra que se
considera como resultado del esfuerzo de la actividad humana.

ORGANIZACION

Las organizaciones se encuentran presentes en nuestro entorno y nuestras vidas
tomando en cuenta que la mayor parte de tiempo formamos parte de una diversidad
de organizaciones establecidas en una sociedad tales como empresas, instituciones

educativas entre otras mas.
Organizacion con el trabajo

(Rodriguez, 2007) De acuerdo a varios autores se presentan algunas definiciones

tales como:

Para F. Pozo Navarro “la organizacion es un sistema de partes interrelacionadas que
operan en conjunto con otras con el fin de cumplir los objetivos del todo y los

individuales de los elementos participantes”

Gibson Elvancevich define a la organizacion como “un ente que persigue objetivos
que pueden lograrse con mayor eficiencia mediante la accién concertada de

individuos”

Segun W. L. French indica que la organizacion es “una red dirigida por personas
orientadas hacia objetivos multiples de procesos administrativos y operacionales
interactivos, asi como de sistemas correspondientes de apoyo, la cual estd inmersa en

una red mayor de procesos y sistemas con los que interactua”

Tomando en cuenta los criterios vertidos por los autores mencionados coinciden en
la definicidn de una organizacién basados cada de ellos en sus propios puntos de vista
deduciendo asi que una organizacion se encuentra bajo la direccion de sujetos,
considerando sistemas con procesos que pueden ser afectados por las influencias
externas, sin embargo estos sistemas tratan siempre de enfocarse en cumplir y

satisfacer los objetivos institucionales establecidos.

Haciendo relacién al sistema educativo se considera que la organizacion planteada
por autoridades debe siempre estar dirigida al trabajo en conjunto, creando sistemas
que logren cumplir con las metas y objetivos planteados en dicha instituciones,

logrando asi satisfacer las necesidades encontradas y todo esto dependera de que tipo

50



de organizacion se establezca dentro de la institucion educativa lo que recaera dentro
del desempefio laboral.

Creatividad
(Ricarte, 1999) “Es el proceso de pensamiento que nos ayuda a generar ideas.

“Trata de armonizar la busqueda con el encuentro. Trata de establecer una
sorprendente comunicacion con el inconsciente mediante la intuicion y la

imaginacion”

Segin Calvin W. Taylor la creatividad se la conceptualiza como un tipo de

pensamiento mismo que son llamativos y son el resultado de una diversidad de ideas.

Para Charles H. Verbalin la creatividad es el conjunto de pensamientos claros que
surgen en la mente, sumandole a esto, nuevas ideas. Entendiendo asi que la
creatividad permite incorporar ideas claras al pensamiento ya sea de manera
imaginaria o de otra forma combinandolas y esperando resultados productivos para

un mejor desempefio laboral.

RECONOCIMIENTO

(Pullupaxi, 2014)”La retribucion y el reconocimiento son dos factores distintos de la
remuneracion por una parte la retribucion se refiere a incentivos financieros y

tangibles y por otro el reconocimiento implica un premio emocional.”

(Mondy y Noe, 2005) “son recompensas no monetarias, como disfrute del trabajo

realizado en un ambiente laboral satisfactorio que proporcione flexibilidad”

Es importante considerar que tanto la retribucién como el reconocimiento forman
parte fundamental de la satisfaccion del docente, entendiendo asi que si existen
retribuciones y reconocimientos equitativos a los docentes, esto generara un mejor

desempefio laboral.
Muestra de afecto

Una de las necesidades del ser humano se basa en amar y ser amado expresando y
recibiendo afecto, por eso la urgencia de mirarle al profesional no solo como eso,

sino mas bien como ese ser humano que necesita de afecto, permitiendo mejorar su
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satisfaccion y cumplir con un mejor desempefio laboral que generara rentabilidad en

un organismo social.

(Gomez, 2000) El afecto segun autores como Krathwohl , Blom y Masia indican que
“El dominio afectivo incluye actitudes, creencias, apreciaciones, gustos Y

preferencias, emociones, sentimientos y valores.
CAPACITACION PROFESIONAL
Programas de capacitacion

(Mondy y Noe, 2005) “La capacitacioén imparte a los empleados los conocimientos

y las habilidades necesarios para sus actividades actuales”

(Chiavenato, 2011) “La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado
de manera sistematica y organizada por medio del cual las personas adquieren

conocimientos, desarrollan habilidades y competencias”

(Guanin y Lépez, 2012) Segun Ramirez, C la capacitacion es “un proceso por medio
del cual los individuos adquieren los conocimientos y las habilidades para ejecutar

con eficiencia las tareas que le corresponde”

Segln Mc Ghee la capacitacion es una educacién especializada con actividades que
permiten desarrollar habilidades frente a la demanda de problemas sociales.

Se considera a la capacitacion al conjunto de actividades establecidas y disefiadas
con la finalidad de mejorar las destrezas y habilidades de los empleados y por ende
su desempefio laboral. Tomando en cuenta que la sociedad aqueja una diversidad de
exigencias que se encuentran alineadas a conseguir la calidad, la calidad humana y
comercial, que a través de capacitaciones profesionales los empleados (docentes)
podran estar continuamente preparados y actualizados en pos de satisfacer los
requerimientos de una misma sociedad. Logrando esto a través de esfuerzos
continuos; sin embargo, la inversion en capacitacion profesional se la mira como una
inmenso gasto sin embargo dichas asignaciones daran sus frutos en un futuro
proximo logrando asi exitos a las diferentes organizaciones basados siempre en que
dichos programas de capacitacion se encuentren bien estructurados y direccionados

en mejorar siempre el desempefio laboral.

52



La educacion hoy en dia requiere calidad y calidez por lo tanto los docentes del sector
publico como privado deben estar capacitandose continuamente, con el fin de crecer
profesionalmente ya que a traves de dichas capacitaciones los docentes podran
obtener una Formacion continua, estar motivados y aportar de mejor en su

desempefio laboral.

De acuerdo a investigaciones realizadas La Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo
Mifio Jarrin,” es una institucion que toma en cuenta las capacitaciones a los docentes,
mismos que se realizan previo a iniciar un nuevo afio lectivo y otra al culminar el
Primer Quimestre, abordando temas oportunos. Tomando en cuenta que las

capacitaciones estan dirigidas tanto a autoridades como el Personal Docente.
Ciclo de capacitacion

A través de la capacitacion se podra proporcionar los medios que permitan
direccionar al aprendizaje positivamente de los empleados con el fin de lograr
beneficios individuales y empresariales, por tal forma es importante mencionar el

ciclo que conlleva la capacitacion entre ellos tenemos.

+ |nsumos
+ Proceso
+ Productos

+ Realimentacion

Los insumos se basa en considerar los recursos que posee la organizacion, el proceso
consiste las actividades establecidas dentro de un programa de capacitacion, los
productos es el recurso humano capacitado y finalmente la evaluacion de los

resultados de la capacitacion.
RESPONSABILIDAD

(Abedrabbo, 2014) Segin Martin la responsabilidad es “asumir voluntariamente
compromisos éticos que van mas alla de las obligaciones reglamentarias y

convencionales que deberian cumplirse en cualquier caso”

(Atiencia, 2015) Para Fernandez, la responsabilidad es entendida como una filosofia
que adopta las diferentes empresas frente a sus negocios las mismas que demuestran

una incorporacion voluntaria en la diversidad de expectativas encontradas.
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Es importante considerar a la responsabilidad como el valor principal e integrador
frente a una funcién determinada, sin esperar retribuciones econémica por hacerlos
mas bien llega a ser una caracteristica propia del ser humano, sin embargo este valor
tiene estrecha relacién con conseguir beneficios empresariales todo dependera como

la responsabilidad se la pone en practica frente a un desempefio laboral.
Imagen interna y externa
Imagen

Gonzalez (2014) La imagen es lo que tanto usuarios como personas pueden percibir

acerca de una entidad corporativa lo que queda asimilado dentro de su pensamiento.

De acuerdo a las definiciones vertidas por sus autores se puede definir a la imagen
como el conjunto de pensamientos que pueda una persona percibir acerca de alguna
entidad corporativa, estas percepciones mentales se las puede apreciar de manera
individual. Por tal motivo se cree importante cuidar la imagen interna y externa de
la institucion, tomando en cuenta los estdndares de calidad establecidos en la
educacion, el clima organizacional y el liderazgo institucional, formacién continua
entre otros factores que deben ser atendidos con el fin de lograr que la institucion se

percibida positivamente de manera interna y externa.
FACTORES HIGIENICOS

CONDICIONES DE TRABAJO

Higiene

Desde un enfoque cientifico la Higiene Laboral constituye al conjunto de normas que
conlleva procesos con la finalidad de proteger la salud de los trabajadores (docentes)
como fisica y mental, contribuyendo a evitar problemas de salud que puedan ser
adquiridos dentro del lugar de trabajo para esto es importante considerar aspectos

tales como:

+ Planes organizados
+ Servicios médicos adecuados.
+ Prevencion de riesgos para la salud

+ Servicios adicionales
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Planes organizados y servicios médicos adecuados

Basados en poseer personal médico profesional que se encargue del control
permanente de los empleados (docentes) realizando una variedad de examenes que

permitan prevenir enfermedades.
Prevencion de riesgos para la salud

Basados primordialmente en detectar riesgos que se puedan producir en el lugar de
trabajos través de un diagnostico a tiempo con la finalidad de buscar estrategias

adecuadas y solucionar los problemas encontrados.
Salud

La salud toma en cuenta las enfermedades emocionales y fisicas de los empleados,
con la finalidad de que gocen de una buena salud dentro de su lugar de trabajo
logrando contribuir en su satisfaccion, siendo méas productivos y generando calidad

y calidez y sobretodo beneficios para la diversidad de organizaciones.

Las condiciones de salud de los docentes en el Ecuador, se caracteriza en su mayoria
por tipo psicolégico mas que fisiologicos, tomando en cuenta la posibilidad de
adquisicion de las mismas, por factores tales como: econdémicos, profesionales y
sociales . Recalcando que las principales enfermedades adquiridas se consideran que

son la angustia, dolor de espalda y problemas en concentracion.

Por eso es importante considerar alternativas urgentes que consideren la solucion a
problemas de salud que aquejan a los docentes con la finalidad de contribuir a su
satisfaccion y de tal manera en su desempefio laboral.

Seguridad

(Chiavennato, 2011) “Se constituye como el conjunto de medidas técnicas
educativas, médicas y psicoldgicas para prevenir accidentes”, entendiendo asi que
los servicios de seguridad establecen procedimientos de acuerdo al tipo de
organizacion que en este caso constituye la educacion con el objetivo de prevenir

accidentes en el lugar de trabajo.
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ADAPTACION LABORAL

(Arce, 2012) “La adaptacion viene dada por la modificacion de la conducta del

individuo respecto a las condiciones del medio en el que vive”

Se la define a la adaptacion como los cambios comportamentales de un individuo
para ajustarse a las condiciones dadas de acuerdo a los factores del entorno, vale
recalcar que la persona que mas rapido se adapta a un lugar, y lo realiza en un corto
tiempo, se indica que posee mayor inteligencia, ya que la misma se encuentra medida

de acuerdo a la adaptacidn del lugar ya que se requiere un cambio de aprendizaje.
Grados de adaptacion.
Es importante mencionar algunos grados de adaptacién como son:

+ Acatamiento
+ |dentificacion

+ Internalizacion
Acatamiento

Se basa cuando las acciones de los sujetos no se afectan de acuerdo a las normas

publicas.
Identificacion

Consiste en laaceptacion de las normas y procedimientos grupales sin embargo esta

asimilacion no se la considera duradera.
Internalizacion
Considera propias las normas codificadas grupales.

De acuerdo a Piaget el ser humano es un ser complejo que posee dos funciones
invariantes conocidas como la organizacién y también la adaptacién, mismas que
son parte de la mente del ser humano ya que establecen sistemas secuenciales que
permiten que el ser humano pueda aceptar las condiciones del entorno y por ende

producir la adaptacion.
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Técnicas de Adaptacion

Es importante mencionar algunas técnicas que podrian ayudar al docente para que

pueda adaptarse a su campo ocupacional tales como:

+ La observacion
+ La integracion

+ Larelacién con los comparieros
La Observacion

Esta técnica consiste que el docente debe observar cuidadosamente cual es su lugar
de trabajo, cudles son sus responsabilidades, el rol que va a desempefiar y por

supuesto quiénes van a formar parte de su equipo de trabajo.
La Integracion

La técnica de integracion se basa en la manera de que el docente debe actuar frente
al resto de colaboradores, sefialando el compartir con el resto de personas,
conservando siempre la prudencia, dialogando con las personas mas cercanas y por

supuesto evitando ser el centro de atencion.

REMUNERACION
Salarios

(Chiavennato, 2007) “El salario representa una de las transacciones mas complicadas
ya que, cuando una persona acepta un puesto, se esta comprometiendo a una rutina
diaria, a un sistema estandarizado de actividades y una amplia gama de relaciones

interpersonales dentro de una organizacion y por ello recibe un salario.”

(Rodriguez, 2007) “El salario constituye un rendimiento tanto financiero como

psicologico”

(Mondy y Noe, 2005) “El salario es el dinero que una persona recibe por desempenar

un trabajo”

De acuerdo a los autores mencionados anteriormente se llega a deducir que el salario
0 sueldo corresponde a una manera de retribucion que otorga las instituciones o

empresas a sus trabajadores (docentes) por los servicios prestados en dicha
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organizacion. Es menester recalcar la importancia que significa otorgar un salario a
los trabajadores ya que constituye un incentivo a su esfuerzo, sin embargo se
considera que el trabajador genera comparacion de dichas remuneraciones con el
resto de compareros que realizan la misma funcion de tal manera que es de gran
importancia que los salarios sean otorgados de manera equitativa, ya que esto generara
cierta tranquilidad en los trabajadores logrando contribuir en su satisfaccion y asi en

un mejor desempefio laboral.
Clasificacion del salario

Para el pago salarial y enfocado en la equidad del mismo se ha considerado aspectos
como el tiempo que labora dentro de la organizacion sin embargo se considera la

siguiente clasificacion:

+ Por el medio empleado para el pago
+ Por su capacidad adquisitiva
+ Por sus limites Por la forma de pago

Tomando en cuenta items para cada uno de ellos como son:
Por el medio empleado para el pago.

+ Salario en moneda.- considera los valores a recibir por el empleado monedas.

+ Salario en especie.- Toma en cuenta los pago por servicios, alimentacién entre
otros.

+ Salario en pago mixto.-Considera la combinacién de mendas como también de

especies.
Por su capacidad adquisitiva

+ Salario nominal.- corresponde a la cantidades monetarias que reciben los
trabajadores.

+ Salario real.- Considera la cantidad de bienes que puede adquirir el trabajador.
Por sus limites

+ Salario minimo.- Una cantidad menor que pueden ser otorgados a los
trabajadores
+ Salario maximo.- Valores mayores a considerarse por las diferentes

organizaciones hacia los trabajadores.
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Bonos

Son incentivos propuestos por una empresa (Institucion Educativa) que permitird
beneficiar a los docentes logrando crear ambientes positivos de trabajo, llegando

obtener una satisfaccion que conlleve a un mejor desempefio laboral.

Segun investigaciones realizadas La Unidad Educativa Bilingilie “Mayor Galo Mifio
Jarrin” es una institucién que brinda a los docentes la oportunidad de ser merecedores
de estimulos por ser parte fundamental en alcanzar logros institucionales ya sean

estos de caracter cultural, cientifico o deportivo.
Dividiéndose los estimulos en Bonos econémicos y cenas.
Bonos Economicos

+ Primer lugar Intercolegial o Nacional= $100
+ Segundo lugar Intercolegial o Nacional=$75
+ Tercer lugar Intercolegial o Nacional=$ 50

+ Cena Institucional

La cena de igual manera es considerada como un estimulo para los docentes por
cumplir con las caracteristicas anteriormente mencionadas. Se las suele realizar en el
Restaurant Marcelo y se entrega como promedio de 14 invitaciones para la cena
anualmente, tomando en cuenta que los estimulos que la institucion provee a los
docentes, se da través de los fondos institucionales llevando un registro del mismo

Tratando de contribuir a la satisfaccion del personal docente.

Concluyendo que la estrategia de bonos permitira crear lazos entre autoridades como
docentes institucionales, identificando su realidad de trabajo y contribuyendo a un

mejor desemperio laboral.

RELACIONES INTERPERSONALES

Las buenas relaciones laborales dentro del puesto de trabajo generan grandes
beneficios empresariales ya que se fomenta la comunicacion, logrando mejorar
compensaciones economicas y condiciones laborales, sin embargo la mirada se centra
mucho mas alla es el de generar una paz social. Es importante detallar algunos

componentes de las relaciones interpersonales:
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+ La difusion de informacion
+ La negociacion colectiva y la

+ Resolucion de conflictos

Toda institucion educativa se rige bajo el mando de autoridades quienes son
encargadas de dirigir a toda una comunidad educativa, velando siempre por el
bienestar institucional y por todos quienes la conforman, generando ambientes de
armonia y respeto logrando obtener una satisfaccion por parte del personal docente.
Sin embargo es menester recalcar que de acuerdo a las investigaciones realizadas y
la informacion obtenida se considera, que el trabajo entre docentes y autoridades de
la Unidad Educativa Bilingiie Mayor Galo Mifio Jarrin,” se maneja en términos de

respeto y dialogo, promocionando ambientes adecuados de trabajo.
Apoyo socioemocional

Cabezas (2013) Se define a la terminologia socioemocional como el apoyo que una
persona recibe de una diversidad de sujetos, generando confianza, empatia y sentido

moral frente a una sociedad

Que importante es considerar el apoyo socio-emocional por parte de las autoridades
institucionales con respecto a los docentes, ya que esto permitird que los docentes
sientan confianza y seguridad frente a sus puestos de trabajo logrando asi contribuir

positivamente en su satisfaccion y recayendo en su desempefio laboral.
Igualdad de trato

(Aguirre, 2005) El principio 51 establece que “toda persona tiene los derechos y
libertades proclamadas en la Declaracion Universal de los derechos Humanos sin

distincion alguna”

(Jimbo, 2015) La igualdad es “un principio de justicia como una cualidad que se
encuentra ligada a la justicia, considerando que donde hay igualdad hay justicia y

viceversa”

Lanas (2010) Es imprescindible considerar el derecho a la igualdad de trato que se
encuentra establecido en la Constitucion de la Republica del Ecuador, la
discriminacion por diferentes factores ha sido una problematica en el mundo ya que
se ha tratado de erradicar el mismo o por lo menos buscar alternativas de solucién que

permitan su disminucion, como planes, programas, politicas gubernamentales,
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institucionales, entre otros. Sin embargo una de las tareas mas dificiles que posee el
empleador es de hacer respetar los derechos de igualdad y mucho méas cuando han
sido victimas de una discriminacion laboral ya que buscar evidencias que ha existido
la misma es realmente complicado una de las maneras que se considera fundamental
para contribuir al respeto de la igualdad de trato se encuentra frente la educacion,
educarnos para poder contrarrestar estos males que aquejan a una sociedad.

BENEFICIOS Y SERVICIOS SOCIALES
Servicios adicionales

Establece una diversidad de programas tales como informativos, y formales de
convenios mismos que se dedican a velar por la salud y bienestar de los empleados

(Salud), mejorando su calidad de vida.
Prestaciones Sociales

Permite dar a conocer una serie de beneficios como actividades sociales, permisos,

gratificaciones instantaneas por desempefio excepcional.
GESTION EDUCATIVA

La gestion educativa en las instituciones, considera un proceso real con la finalidad
de fortificar a las mismas instituciones y a todos los recursos que estén inmersos

dentro de ella. Es importante citar algunas definiciones propuestas por ciertos autores.

Armas (2014) Para Mintzberg la gestion educativa implica a la organizaion de todos
los rescursos existentes en una institucion, una preparacion enfocada a obtener

resultados y a cambios permanentes que conlleven a alcanzar un objetivo en comun.

Tomando en cuenta acciones entabladas por un gestor para lograr obtener resultados,
investigando y analizando cientificamente procesos amparados bajo teorias e
incorporando nuevas y mejores estrategias que permitan enrigeuecer la accion y

cubran necesidades del contexto.

Para Joubert la gestion educativa fomenta los aprendizaje de todos los actores
educativos en un mismo proceso. Deduciendo asi que la gestidn educativa se encarga
de que se mantenga una autonomia institucional a través del fortalecimiento de

Proyectos Institucionales, tomando en cuenta el trabajo de integracion con todos los
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actores deucativos dentro del proceso aprendizaje, velando siempre la formacion
integral de los estudiantes que se enfrentan a un mundo cambaiante y de calidad.

Es importante indicar alguans caracteristicas de la gestion eductaiva entre las cuales

tenemos:

+ Realizar unpPerfil de decisiones

+ Plantear Objetivos Institucionales

+ Realizar propuestas de accion

+ Definir prioridades de la administracion de recursos

+ Establecer metodogias adecuadas para cubrir demandas
Ademas es importante mencionar algunas funciones del director asi como:

+ Planificar

+ Controlar

+ Establecer objetivos y soluciones
+ Transmitir informacion

+ Capacitar al recursos humano

Entendiendo asi que las funciones del director o rector consideran planificaciones
formales de eventos establecidos y también el liderazgo propuesto para enfrentarse a
las diversidades de actitudes emitidas por los actores educativos. Uno de los grandes
problemas que consideran los rectores es que evitan la relacion con los docentes ya
que podria ocasionar la pérdida de respeto y autoridad, de tal manera que se genera
un distanciamiento de la realidad de los docentes y muchas veces las decisiones que
toman no son las asertivas ya que no podrian estar acordes a una realidad. De tal
manera que el director debe tener un equilibrio emocional, ya que es aquel quién
debera lidiar una serie de comportamientos generados por cambios sociales,

esperando que sus roles sean dosificados positivamente.
Tipos de Gestion

+ Gestion Institucional
+ Gestion Escolar
+ Gestion Pedagdgica
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Gestion Institucional

La gestion Institucional  considera basicamente las acciones de caracter
administrativo, al control y seguimiento de proyectos, al conjunto de acciones entre
los recursos institucionales, adaptando formas de gobierno y direcciéon con la
finalidad de alcanzar objetivos educativos en mira hacia la calidad, permitiendo
evaluaciones pertinente al fin de detectar falencias, reestructura planes de mejora que

cumplan con su mision institucional.
Gestion Escolar

Considera al grupo de trabajo de las autoridades, docentes, estudiantes y padres de
familia, de acuerdo a un contexto de organizacién en donde cada uno de ellos conoce
su estandar de desempefio, basados en los objetivos escolares y logrando adaptacion
a sus contexto, tomando como eje central los medios necesarios para realizar un
proceso de aprendizaje pertinente y asi erradicar certidumbres y paradigmas que
aquejan a una comunidad educativa. Concluyendo que la gestién escolar contiene
todos los recursos, estrategias, conocimientos y habilidades a utilizarse en el proceso

aprendizaje, que permitiran el alcance de sus objetivos.
Gestion Pedagdgica

La gestion pedagdgica se basa en conocer los procesos que el docente debe utilizar
en el proceso de ensefianza, el conocimiento de curriculo y la manera de interactuar
con el resto de la comunidad educativa, entendiendo asi que la gestion pedagogica
corresponde al conjunto de acciones coordinadas que permitiran un fortalecimiento
dentro del procesos pedagdgico en donde el docente se direccionan al cumplimiento

de objetivos educativos.
ORGANIZACION EDUCATIVA

La organizacion de recursos humanos induce al personal al contexto organizacional
de la institucion a través de actividades motivadoras que permitan eliminar sus
marcos y paradigmas mentales y asi crear adaptacién y sociabilizacion con todos los
miembros de una organizacion, haciéndoles formar parte de su cultura. Dandoles
también a conocer las politicas establecidas y sometidas al cumplimiento

entendiendo por otra parte que todos los miembros de una organizacion tratan de
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adaptarse el uno al otro, logrando crear un sistema bilateral en donde se espera

establecer una adaptacion mutua.

Es menester tomar en cuenta que la organizacion educativa no debe reflejarse como
una maquina la cual considera a los actores como objetos del momento, ya que esto
impediria una sana convivencia social, para la educaciéon de la persona
considerandole también a los docentes apartados de una realidad fundamental. Es asi
que el enfoque organicista se centra basicamente en el comportamiento del recurso
humano, su intervencién dentro de contexto y de la misma organizacion basandose
primordialmente en los logros de productividad, incluyendo la cooperacion vy

participacion. Sin embargo con el modelo psico
Evaluacion de Desempefios

(Chiavenato, 2011) “La evaluacién de desempefio es una apreciacion sistematica de

cdémo se desempefia una persona en su puesto y de su potencial de desarrollo”

(Guanin y Lépez, 2012) De acuerdo a Newstrom John la evaluacion de desempefio
es “el proceso que mide el desempefio del trabajador, en la mide que éste cumple con

los requisitos de su trabajo”

(Bedoya, 2012) La evaluacion de desempefios “es un proceso que realiza un superior
inmediato o su delegado a un subordinado, de manera habitual que puede ser una
vez 0 dos veces, la misma que esta disefiado para ayudar a los empleados a entender

las funciones, los objetivos que se tienen de su trabajador y de su cargo.”

Considerando que las evaluaciones son procesos que permiten determinar el
rendimiento de los recursos humanos pertenecientes a las diversas entidades, con la
finalidad de identificar problemas encontrados dentro de una organizacion y, conocer
sus causas y por ende determinar sus efectos creando alternativas de solucion los
mismos. Vale importancia mencionar que los procesos de evaluaciones debe formar
parte del proceso educativo ya que a través de los mismos se podrd detectar
problemas encontrados la institucion con todos los miembros de la comunidad
educativa, a fin de establecer correctivos o implantar soluciones que permitan que el

desempefio laboral se incremente en la institucion.
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COMPORTAMIENTO HUMANO

(Mantilla, 2012) “Es la expresion de la naturaleza humana de la personalidad de cada
individuo como resultado del contexto socio cultural donde se desenvuelve y coexiste

con los miembros de una organizacion o empresa”

Es importante mencionar que el comportamiento del ser humanos se vera
influenciado por la diversidad de factores como la organizacion, los procesos y los
valores que se entablen dentro del lugar del trabajo y se veran reflejados muchas

veces con el comportamiento de los trabajadores.
DESEMPENO LABORAL

(Mantilla, 2012) “Se define al desempefio como acciones 0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la

organizacion.”

(Reyes, 2013) “Es un procedimiento estructural y sistematico para medir, evaluar e

influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el trabajo”

(Armas, , 2014) El desempefio profesional es “toda accion realizada o ejecutada por
un individuo, de lo que se ha deginado como responsabilidad y que sera medido de

acuerdo a sus ejcusion.”

De acuerdo a los autores anteriormente mencionados los dos tienen en comdn sus
definiciones considerando al desempefio como las acciones que realizan y las
responsabilidades que demuestren frente a su puesto de trabajo y como este beneficia
a la empresa mas bien a la misma sociedad. Si tomamos en cuenta el caso de los
docentes su desemperio laboral es el resultado de sus acciones o esfuerzos frente a su
cargo profesional y a la misma institucion, sin embargo el tipo de desempefio que
realicen seré generado por la diversidades de necesidades que contienen, mismas que
deben ser sanadas y mejoradas, si este ocurriria su satisfaccion se elevaria
demostrando un mejor desempefio laboral y siendo de calidad como imagen

institucional.
ESTANDARES DE CALIDAD EDUCATIVA

Ministerio de Educacion (2013) Los estandares de Calidad Educativa son

descripciones de los logros esperados por todos los miembros de la comunidad
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educativa, sefialando los alcances de las metas requeridas para alcanzar una
educacion de calidad. Los estdndares aplicados a los docentes, son descripciones que

se debe poseer para que los estudiantes logren alcanzar sus aprendizajes.
Propositos de los Estdndares

El principal objetivo de los estandares se basa en brindar el apoyo necesario para un

mejoramiento continuo profesional tomando en cuenta las siguientes caracteristicas:

+ Ser objetivos

Estar direccionados a logros observables
Facilitar su comprension y utilizacion
Direccionarse a los requerimientos educativos

Incluir valores

- F ¥+ ¥+ ¥

Estar acordes a la realidad educativa

+ Lograr convertirse en retos para los actores educativos.
Utilidad de los Estandares

Los Estandares de Calidad Educativa considera la difusion de informacion a las

familias y a la misma sociedad para que se pueda exigir una educacion de calidad.

También proveer la informacién necesaria para que se considere la calidad de
autoridades y docentes institucionales que deben existir, los aprendizajes y
estrategias a utilizarse en proceso de aprendizaje correctamente y finalmente realizar
procesos de evaluacion con la finalidad de buscar alternativas de solucion de acuerdo
a los resultados obtenidos. También los estandares se direccionan en crear sistemas
de certificacion para los profesionales educativos. En conclusion los estandares de
calidad educativa son de gran utilidad ya que se encarga de monitorear y mejorar los
procesos institucionales y de proveer todo el apoyo a todos los actores del sistema

educativo.
Necesidad del Uso de los Estandares

Es necesario la utilizacion de estandares en nuestro pais Ecuador ya que se requiere
de manera urgente alcanzar y lograr una educacion de calidad, tomando en cuenta a
los estandares como descriptores y guias que permitiran el trabajo integrado con un

objetivo en comun la educacién de calidad.
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Tipos de Estdndares
El Ministerio de Educacion del Ecuador ha implantado los siguientes estandares:

+ De Aprendizaje
+ Desempefio Profesional
+ De Gestion Escolar

+ De Infraestructura
Estandares de Aprendizaje

Considera los descriptores de logros de aprendizajes requeridos por los estudiantes

en su etapa académica.

Estandares de Desempefio Profesional

Se basa en los descriptores que los profesionales competentes deben poseer.
Estandares de Gestion Educativa

Se relaciona con el desarrollo profesional de los actores educativos con el fin de

alcanzar los requerimientos esperados.
Estandares de Infraestructura

Consideras los espacios y ambientes requeridos para el desempefio docente para asi
lograr el alcance de los aprendizajes esperados.

Estandares de Desempefio Profesional docente.

Los Estandares de Desempefio Profesional docentes son caracteristicas que los
docentes competentes requieren para alcanzar un buen aprendizaje y por ende
contribuir a una educacién de calidad. Sin embargo es importante mencionara que
ademés de su manejo de asignatura especifica el docente requiere de otras

caracteristicas tales como:

+ El uso de la Pedagogia y la Didactica
+ Formacion continua permanente
+ Buenas relaciones interpersonales con los actores educativos

+ Etica Profesional
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A continuacién se detallan los estandares establecidos dentro del Desempefio Laboral

Docente:

+ Dominio en el area que ensefia
Dominio en Curriculo Nacional
Dominio en la lengua con la que ensefia

Dominio en cuanto a planificacion proceso ensefianza-aprendizaje.

-+ + ¥

Dominio en implementacién de procesos ensefianza aprendizaje en un clima

que promueve la participacion y el debate.

+ Dominio en retroalimentar sobre los procesos de aprendizajes a los
estudiantes.

+ Dominio en actualizacién con respecto a los avances investigativos

+ Dominio en la participacion de forma colaborativa en la construccion de una

comunidad de aprendizajes.
Dominio en el area del saber

El docente debe dominar el area del saber que ensefia, comprender su epistemologia,
las transformaciones a lo largo de la vida, su relacion con otras disciplinas y las

teorias de investigacion que la sustentan.
Dominio en el area del saber

El docente debe dominar el &rea del saber que ensefia, comprender su epistemologia,
las transformaciones a lo largo de la vida, su relacion con otras disciplinas y las

teorias de investigacion que la sustentan.
Dominio en el Curriculo Nacional

El docente debe comprender la estructura curricular, su articulacién y aplicacién

dentro del aula, conocer el curriculo anterior y el actual y sus ejes transversales.
Dominio en la planificacion para el proceso de ensefianza- aprendizaje

La planificacion del docente parte a través de la definicion de objetivos propuestos
claramente acorde al nivel escolar, el contexto y las necesidades educativas en el
curriculo tomando en cuenta los estandares de aprendizaje. Ademas las actividades

y recursos didacticos direccionados a los aprendizajes y necesidades educativas.
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Dominio en retroalimentacién en procesos de aprendizajes de sus estudiantes.

Un punto primordial dentro de este dominio, es la promocién del docente frente a
una cultura de evaluacién y co-evaluacion de los estudiantes, basados en los objetivos
del curriculo, evaluando progresos individuales de los estudiantes y utilizando una
diversidad de metodologia estratégica. De tal manera presentar informes periddicos

de avances académicos a estudiantes, representantes y autoridades institucionales.

Dominio en actualizacidn con respecto a los avances investigativos de ensefianza

del area del saber

Basados en la actualizacion y capacitacion de los docentes constantemente mismos
que pueden ser realizadas dentro y fueran de la institucion, tomando en cuenta la
realidad del entorno y la comunidad educativa, de tal manera lograr que los
conocimientos obtenidos sean utilizados dentro de los procesos de formacion

educativa.

Dominio de forma colaborativa en la construccién de una comunidad de

aprendizaje

El docente es el sujeto, quién debe generar espacios participativos, compartiendo
experiencias con todos los miembros de la comunidad educativa, con el fin de brindar

apoyo a los estudiantes.
2.8 HIPOTESIS

La aplicacion de un plan de formacién continua permitird mejorar el desempefio

laboral de los docentes de la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin”
2.9 SENALAMIENTO DE VARIABLES DE LA HIPOTESIS

Variable Independiente

Plan de Formacion Continua

Variable Dependiente

El Desempefio Laboral
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
Cuantitativo

El presente trabajo pretender investigar la satisfaccion del personal docente y el
desempefio laboral, ya que es un problema social, en donde miles de docentes
Ecuatorianos y también Tungurahuenses atraviesan, en este caso se ha considerado
el estudio en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,” en donde se
pretende recolectar informacion mediante la utilizacion de encuestas, mismas que

sean verificables a medida que se produzca la investigacion.

Cualitativo

A través de la investigacion realizada en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo
Miio Jarrin,” se podra investigar varios factores como jornada laboral, remuneracioén
salarial, capacitaciones, reconocimiento profesional, relacione interpersonales, entre
otras; las mismas que podrian intervenir en la Satisfaccion del personal docente. De

acuerdo a los procesos de investigacion, se obtendran resultados valederos.

3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

3.2.1 Investigacion de Campo
La presente investigacion se realizard en contacto directo ya que se trabajara en el
contexto mismo, tomando en cuenta la totalidad de la poblacién de docentes de la

Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin” con un total de 321 personas.
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3.2.2 Investigacion Bibliogréafica

El trabajo de investigacion, tomara en cuenta bibliografia documentada, ya que se
utilizaré tesis, proyectos, EI Reglamento Oficial de la Ley Organica de Educacion
Intercultural, Libros de Recursos Humanos, Reglamento Interno de Trabajo de la
Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,” libros de Psicologia, entre

otros.

3.3NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion descriptiva

A través de la presente investigacion, se pretendera dar a conocer los indicadores de
satisfaccion del personal docente y como inciden en el desempefio laboral. La
investigacion sera de caracter cientifico, ya tomara en cuenta los puntos de vista de
ciertos autores, quiénes contienen informacion valedera y la misma serd utilizada en

el presente trabajo.

Asociacion de Variables

Las dos variables utilizadas en la investigacién, tanto independiente como
dependiente tienen estrecha relacion, mediante la identificacion y el andlisis de los
indicadores de satisfaccion del personal docente, se podra definir como cada uno de
ellos podria intervenir en el desempefio laboral. Tomando en cuenta que cada uno de
ellos posee caracteristicas propias inmiscuyéndose en la satisfaccion docente y
probablemente en su desempefio laboral.

Investigacion Explicativa

El tema a investigarse requiere explicar el fendmeno o problematica, mediante el
analisis, deduccion y representacion. Los mismos seran utilizados durante el proceso
de investigacion, con el fin de obtener resultados valederos y verificables que podrian

servir para la elaboracion de proyectos de mejora, si fuera el caso.
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3.3 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion: Se considera al conjunto de elementos con una caracteristica en comun.
Poblacion Finita: Es aquella que se encuentra delimitada y se basa esencialmente
en conocer el nimero o la cantidad que los integran.

Poblacion Infinita: Es aquella que a pesar de encontrarse delimitada no se conoce
el numero de elementos que lo integran.

La presente investigacion estara dirigida a 32 docentes y a 5 autoridades ya que por
la cantidad minima existente se considera una poblacion finita y no se aplicara
ninguna férmula para elegir la muestra, por lo tanto se trabajara con todo el universo.
A continuacion se detalla.

Poblacion: 37

Institucion: Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin”

Tabla N° 17
Poblacion
N° Frecuencia Porcentaje
Docentes 32 86,48%
Autoridades 5 13,52%
TOTAL 37 100

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Muestra

Corresponde a un subconjunto de la poblacién. Como se mencion6 anteriormente la
poblacién a investigarse considera 37 elementos por tal motivo no es necesario

elaborar célculos para obtener la muestra.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Independiente: Plan de Formacion Continua

Tabla N° 18

Variable Independiente

cambios en cada individuo en su
campo laboral tomando en cuenta
la realidad de su entorno y las
experiencias recibidas, donde
intervienen Factores
Motivacionales e Higiénicos, tales
como: el fortalecimiento, la
realizacién profesional,
responsabilidad, organizacion,
relaciones interpersonales, los
mismos que contribuyen al
desarrollo de competencias Yy
tareas laborales.

Motivacionales

Factores
Higiénicos

fortalecimiento

Nivel de capacitacion
profesional

Nivel de
responsabilidad

Nivel de adaptacion
laboral

Nivel de organizacion
Trabajo cooperativo

Nivel de relaciones
Interpersonales

recibido a través de planes de capacitacion por
parte de las autoridades institucionales es?

¢Cudl es el nivel de apoyo en cuénto a capacitacion
profesional que Ud. recibe por parte de las
autoridades de la institucion en que labora?

De acuerdo a los planes de capacitacion recibidos
¢cual es el nivel de responsabilidad frente al
desempefio laboral que Ud. realiza en su
institucion?

¢Cudl es el nivel de adaptacion laboral en la que
Ud. se encuentra en la institucion?

¢QUé nivel de organizacion o trabajo cooperativo
mantiene Ud. en la institucion en que labora?

¢Qué nivel de relaciones interpersonales
Mantiene Ud. con sus compafieros docentes y
autoridades de la institucién en que labora?

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICASE
INSTRUMENTOS
Es la manera de que se genera Factores Nivel de ¢El nivel de fortalecimiento actitudinal que Ud. ha | Encuesta

(Cuestionario estructurado

a docentes)
Entrevista

Cuestionario estructurado a

autoridades)
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Ustedes como autoridades ¢han otorgado
reconocimientos a los docentes por logros
obtenidos? ;De qué tipo?

¢Se ha realizado capacitaciones profesionales a los
docentes?

¢Cudantas capacitaciones se han realizado por afio
lectivo y cuanto dura las mismas?

En caso que el docente quiera acceder a algun
curso de formacion profesional ¢quién solventa
dicho pago?

¢Cudles son los valores que se fomenta en la
institucion?

¢Cudl es el rango de salario mensual que se otorga
a los docentes?

¢Cémo considera Ud. que son las relaciones entre
autoridades y docentes?

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Variable Dependiente: El Desempefio Laboral

ejecutan todos los miembros que
conforman  una institucion
educativa con el fin de aportar
competentemente y generar una
sana convivencia institucional,
incluyendo un dominio en areas
del saber, curriculo nacional,
lengua con la que ensefia,
planificacion, actualizacién en
avances investigativos,
conocimiento en los derechos
humanos y desarrollo de la
comunidad.

Curriculo
Nacional

Planificacién

Avances
Investigativos

Comunidad de
Aprendizajes

Retroalimentacion

Desarrollo de la
Comunidad

conocimientos

Nivel de dominio en
curriculo nacional

Nivel de dominio en
planificacion

Nivel de investigacién

Dominio en
promocién de
ambientes positivos

Nivel de
retroalimentacion

Nivel de Inclusion
Social
Proyectos Sociales

Ud. posee en el area del saber que ensefia?

De acuerdo a los estandares de
desempefio docente ;cual es el nivel de
dominio que Ud. posee sobre el manejo
curriculo nacional?

¢Cual es su nivel de dominio en cuanto al
manejo de planificacion?

¢En qué Nivel de investigacion considera
Ud. que los docentes y autoridades de la
institucion se encuentran?

¢(Cudl es su dominio en cuanto a
promover ambientes positivos de trabajo?

¢ Cuél es el nivel de retroalimentacion en
cuanto a aprendizajes que Ud. realiza en
su institucion?

¢Cémo califica el nivel de inclusion social
por parte de los docentes y autoridades de
la institucion en que labora?

De acuerdo a su criterio ¢Cual es el nivel
de conocimiento  relacionados a
planificacién y curriculo nacional que
poseen los docentes de su institucion?

Tabla N° 19
Variable Dependiente
CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICASE
INSTRUMENTOS
Es un conjunto de acciones que Areas del saber Nivel de ¢Cual es el nivel de conocimientos que | Encuesta

(Cuestionario
estructurado a docentes)
Entrevista

Cuestionario estructurado
a autoridades)
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¢Existe dentro del horario de trabajo de
los docentes espacios destinados para la
investigacion?

¢Considera Ud. que dentro de la
institucion  educativa se  promueve
ambientes positivos de trabajo?

¢El personal docente realiza
retroalimentaciones continuas en cuanto a
aprendizajes?

¢Cuéntos docentes ya no trabajan en la
institucion en los Ultimos tres afios
lectivos 2011-2012, 2012-2013, 2013-
20147

¢Cémo evaltan el nivel de desempefio
laboral docente?

¢Considera Ud. que la aplicacién de un
plan de formacién ayudaria a mejorar el
desempefio laboral de los docentes?

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

76




3.6 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

Tabla N° 20
Recoleccién de Informacion
PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION
¢Para qué? Diagnosticar y conocer la realidad de los
docentes.
¢De qué persona u objeto? Docentes y autoridades
¢Sobre qué aspectos? Satisfaccion del Personal Docente y el

Desempefio Laboral

¢Quién? ;Quiénes? Lic. Tatiana Barreno

¢Cuéndo? Septiembre 2015-Junio 2016

¢Donde? Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo
Miio Jarrin”

¢ Qué técnicas de recoleccion? Encuestas
Entrevista

¢Con qué? Cuestionario Estructurado

¢En qué situacién? Horas laborables

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

3.7 PLAN DE PROCESAMIENTO DE INFORMACION
+ Se depura la informacién, se recolecta, posteriormente se tabula, se grafica, se
analiza y finalmente se procede a interpretar los resultados.

+ Se procede a verificar y comprobar la hipétesis anteriormente planteada.

Sin embargo es menester aclarar que todos los procesos estaran sujetos a cambios

solicitados de acuerdo a la investigacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS
Una vez realizadas las encuestas a los docentes de la Unidad Educativa Bilingie
“Mayor Galo Mifio Jarrin,” se procedi6 a realizar un analisis de manera ordenada a
través de la tabulacion de un cuestionario, el mismo que permitira obtener porcentajes

estadisticos y obtener resultados con mas precision.

4.2 INTERPRETACION DE DATOS
Luego de haber realizado el analisis correspondiente al cuestionario de la encuesta,
se procedio a interpretar todos los resultados obtenidos por cada pregunta, de tal

manera que se aplicé el chi cuadrado con el fin de comprobar la hipétesis planteada.
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¢Determine su género?

Tabla N° 21
Género
Alternativas Frecuencias Porcentajes
Hombre 8 25%
Mujer 24 75%
Total 32 100%
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Gréfico 5
Género

¢ Determine su género?

= Hombre

u Mujer

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Anélisis
El 75% de encuestados pertenecen al género femenino a diferencia de un 25% que

corresponde al género masculino.
Interpretacion

Segun los resultados obtenidos se ha podido determinar que en la institucion investigada

existen mas docentes hombres que docentes mujeres.
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¢ Determine su edad?

Tabla N° 22
Edad
Alternativas Frecuencias Porcentajes
20-30 afios 20 62%
30-40 afios 12 38%
Total 32 100%
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Grafico 6
Edad

¢, Determine su edad?

m 20-30 afios
m 30-40 afios

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Analisis
El 62% de encuestados indican que su edad corresponde entre los 20 y 30 afios y un 38%

tienen edades entre 30 y 40 afios.
Interpretacion

Segun los resultados obtenidos se deduce que la mayoria de docentes quienes laboran en
la institucion investigada poseen edades correspondiente desde 20 a 30 afios.
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¢En qué canton reside usted?

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Tabla N° 23
Residencia
Alternativas Frecuencias | Porcentaje
Canton Ambato 30 94%
Canton Pillaro 2 6%
Total 32 100%
Gréfico 7
Residencia

¢En qué canton reside usted?

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Andlisis

m Cantén Ambato

m Cantdn Pillaro

El 94% de encuestados manifiestan que viven en el canton Ambato, a diferencia de un

6% quienes viven en el canton Pillaro

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos la gran mayoria de docentes residen en el cantén

Ambato y tan solo un pequefio porcentaje reside en el cantén Pillaro.
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¢ Qué &rea (s) usted imparte?

Tabla N° 24
Areas

Alternativas Frecuencias | Porcentajes

Areas Basicas 12 37%

Areas Especiales 20 63%

Total 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Grafico 8
Areas

¢Qué area (s) usted imparte?

m Areas Bésicas

m Areas Especiales

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Anélisis

El 63% de los docentes encuestados manifiestan que imparten areas especiales a

diferencia de un 37% quiénes imparten las areas basicas.
Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos la mayor parte de los docentes imparten areas

especiales en la institucion educativa investigada.
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PREGUNTA N° 1: Fortalecimiento actitudinal
1.- ¢ El nivel de fortalecimiento actitudinal que Ud. ha recibido a través de planes de

capacitacion por parte de las autoridades institucionales es?

Tabla N° 25
Fortalecimiento
ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
ALTO 6 19%
MEDIO 16 50%
BAJO 10 31%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Grafico 9

Fortalecimiento

1.- ¢El nivel de fortalecimiento actitudinal que Ud. ha
recibido a través de planes de capacitacion por parte de las
autoridades institucionales es?

31% 19%

’/_ = ALTO
d = MEDIO
qSO o BAJO

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Analisis
De las encuestas realizadas se puede notar claramente que el fortalecimiento actitudinal
recibido a través de planes de capacitacion por parte de las autoridades, corresponde a un
19% de encuestados, seguido del 31% que corresponde a un nivel bajo y finalmente el
50% considera en un nivel medio.
Interpretacion
Es importante recalcar que la mayoria de docentes encuestados requieren como una

necesidad el fortalecimiento actitudinal por parte de autoridades institucionales.
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PREGUNTA N° 2: Capacitacion Profesional

2.- ¢Cual es el nivel de apoyo en cuanto a capacitacion profesional que Ud. recibe

por parte de las autoridades de la institucion en que labora?

Tabla N° 26

Capacitacién profesional

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 3 9%
MEDIO 24 75%
BAJO 5 16%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Gréfico N° 10

Capacitacién Profesional

2.- ¢Cuél es el nivel de apoyo en cuanto a
capacitacién profesional que Ud. recibe por parte de
las autoridades de la institucién en que labora?

9%

EALTO
= MEDIO
=BAJO

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Anélisis

El 9% de encuestados indica que reciben apoyo por parte de las autoridades en cuanto se
refiere a capacitacion profesional, seguidamente un 16% que corresponde a un nivel bajo
sumandole a esto un 75% equivalente al nivel medio.

Interpretacion

Se considera que casi el total de docentes encuestados manifiestan la necesidad de obtener
el apoyo necesario por parte de las autoridades institucionales en cuanto a capacitaciones

profesionales.
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PREGUNTA N° 3: Responsabilidad

3.- De acuerdo a los planes de capacitacion ¢cudl es el nivel de responsabilidad frente al

desempefio laboral que Ud. realiza en su institucion?

Tabla N° 27

Responsabilidad

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 28 88%
MEDIO 4 13%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Gréfico N° 11
Responsabilidad

3.- De acuerdo a los planes de capacitacion ¢cual es el
nivel de responsabilidad frente al desempefio laboral que
Ud. realiza en su institucion?

0%

EALTO
= MEDIO
=BAJO

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Analisis

El 13% de encuestados consideran que en un nivel medio se ve reflejado su
responsabilidad frente a su desempefio laboral mientras que un 87% indican que se
encuentra en un nivel alto.

Interpretacion

En un nivel alto, los docentes muestran una debida responsabilidad frente a sus labores

educacionales, mediante su desempefio laboral.
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PREGUNTA N° 4: Adaptacion Laboral

4.- ¢Cudl es el nivel de adaptacion laboral en la que Ud. se encuentra en la

institucion?

Tabla N° 28

Adaptacién Laboral

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
ALTO 24 75%
MEDIO 8 25%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Grafico N° 12
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Anélisis

El 25% de encuestados manifiestan que la adaptacion en la institucion en donde laboran
corresponden a un nivel medio a diferencia de que en un 75% se encuentran en un nivel
alto de adaptacion laboral.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en las encuestas, se puede deducir que la gran

mayoria de docentes se encuentran adaptados en la institucion que laboran.
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PREGUNTA N° 5: Trabajo Cooperativo

5.- ¢ Qué nivel de organizacién o trabajo cooperativo mantiene Ud. en la institucion

que labora?

Tabla N° 29

Trabajo cooperativo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 15 46,88
MEDIO 13 40,63
BAJO 4 12,50
TOTAL 32 100,00

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Grafico N° 13
Trabajo Cooperativo
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Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Anélisis

El 12% de docentes encuestados manifiestan que en un nivel bajo, existe trabajo
cooperativo en la institucion, seguidamente un 41% quienes consideran que el nivel de
trabajo cooperativo en la institucion corresponde a un nivel medio y finalmente el 47%
en un nivel alto.

Interpretacion

La organizacion o trabajo cooperativo que mantienen los docentes en la institucion

necesitan ser reforzados con el fin de obtener mejores resultados.
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PREGUNTA N° 6: Relaciones Interpersonales

6.- ¢Qué nivel de relaciones interpersonales mantiene Ud. con sus comparieros

docentes y autoridades de la institucion?

Tabla N° 30

Relaciones Interpersonales

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 18 56%
MEDIO 14 44%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Gréfico N° 14
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Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Anélisis

El 44% de encuestados indican que las relaciones interpersonales que existe entre
autoridades y docentes en la institucion en que laboran corresponden a un nivel medio,
mientras que un 56% considera un nivel alto.

Interpretacion

Tanto autoridades como docentes de la Institucion investigada mantienen buenas

relaciones interpersonales.
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PREGUNTA N° 7: Conocimientos en el area del saber

7.- ¢ Cudl es el nivel de conocimiento que Ud. posee en el area del saber que ensefia?

Tabla N° 31

Conocimientos en el area del saber

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 28 88%
MEDIO 4 13%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Grafico N° 15

Conocimientos en el area del saber

8.- ¢ Cual es el nivel de conocimientos que Ud. posee en el
area del saber que ensefia?

0%

EALTO
= MEDIO
uBAJO

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Anélisis

El 13% de encuestados manifiestan que el nivel de conocimientos que poseen en el area
del saber es medio, mientras que el 87% indican que se encuentran en un nivel alto.
Interpretacion

Se puede deducir que la gran mayoria de docentes encuestados poseen dominios
referentes al area que ensefian, considerandose en un nivel alto.
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PREGUNTA N° 8: Curriculo Nacional

8.- De acuerdo a los estandares de desempefio docente ¢cual es el nivel de dominio

que Ud. posee sobre curriculo nacional?

Tabla N° 32

Curriculo Nacional

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 14 44%
MEDIO 18 56%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Grafico N° 16
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Anélisis

El 44% de encuestados indican que el dominio que poseen los docentes en cuanto a
curriculo nacional, es alto mientras que en un 56% se encuentran en un nivel medio.
Interpretacion

Segun los resultados obtenidos el nivel de conocimientos de docentes en cuanto a

curriculo nacional necesita ser reforzados, con el fin de alcanzar un nivel alto.
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PREGUNTA N° 9: Planificacion

9.- ¢ Cuél es su nivel de dominio en cuanto al manejo de planificacion?

Tabla N° 33
Planificacion
ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 24 75%
MEDIO 8 25%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Grafico N° 17
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Anélisis

El 25% de encuestados manifiestan que le nivel de dominio que poseen en cuanto a
planificacion es medio, mientras que el 75% corresponde a un nivel alto.
Interpretacion

De acuerdo a los resultados de las encuestas, los docentes de la institucion investigada,

dominan el manejo de planificaciones didacticas.
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PREGUNTA N° 10: Investigacion

11.- ¢ En qué Nivel de investigacion considera Ud. que los docentes y autoridades de

la institucion se encuentran?

Tabla N° 34

Investigacién

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 9 28%
MEDIO 23 2%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Gréfico N° 18
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Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Analisis

El 28% de encuestados indican que el nivel de investigacion que poseen autoridades y
docentes es alto, a diferencia de un 72% quiénes consideran que se encuentran en un nivel
medio.

Interpretacion

Segun los resultados obtenidos tanto autoridades como docentes necesitan crear espacios

que promuevan la investigacion, aportando a un mejor desempefio laboral.
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PREGUNTA N° 11: Ambientes Positivos

12.- ¢ Cual es su dominio en cuanto a promover ambientes positivos de aprendizajes?

Tabla N° 35

Ambientes positivos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 21 66%
MEDIO 11 34%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Grafico N° 19
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Analisis

El 34% de docentes encuestados considera que el nivel de dominio en cuanto a promover
ambientes positivos de aprendizajes es medio, mientras que el 66% manifiestan que se
encuentran en un nivel alto.

Interpretacion

Se considera que la mayoria de docentes quiénes laboran en la institucion investigada,

poseen dominio en promover ambientes positivos de aprendizajes.
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PREGUNTA N° 12: Retroalimentacién

13.- ¢ Cudl es el nivel de retroalimentacion en cuanto a aprendizajes que Ud. realiza

en su institucion?

Tabla N° 36

Retroalimentacién

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 15 47%
MEDIO 17 53%
BAJO 0 0%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
Fuente: Encuesta dirigida a docentes
Gréfico N° 20
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Anélisis

El 47% de encuestados manifiestan que el nivel de retroalimentacion en cuanto a
aprendizajes es alto, mientras que el 53% indican que se encuentran en un nivel medio.
Interpretacion

Acorde a los resultados vertidos, se puede deducir que los docentes si realizan
retroalimentaciones en los aprendizajes, sin embargo se requieren la participacion de la

todos los docentes para alcanzar el nivel alto requerido.
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PREGUNTA N° 13: Inclusién Social

13.- ¢(Cbémo califica el nivel de inclusion social por parte de los docentes y

autoridades de la institucion que labora?

Tabla N° 37

Inclusién Social

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTO 15 47%
MEDIO 15 47%
BAJO 2 6%
TOTAL 32 100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Fuente: Encuesta dirigida a docentes

Grafico N° 21
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Analisis

El 6% de encuestados consideran que el nivel de inclusion social por parte de las
autoridades y docentes en la institucion investigada es bajo, mientras que un 47%
corresponden a los niveles alto y medio.

Interpretacion

Se puede evidenciar que tanto autoridades como docentes realizan actividades de

inclusion social.

95



Contribuyendo a la investigacion es de gran importancia acotar informacion que se ha
obtenido a traveés de una entrevista realizada a autoridades del plantel, como al sefior
rector y a la coordinadora académica de la institucion investigada, determinando lo
siguiente:

En la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin,” laboran 32 docentes, 12 de
ellos trabajan en el nivel Inicial, Preparatoria, Basica elemental y Bésica Media y los 20
restantes cumplen sus labores en Basica Superior y Bachillerato.

Lo que maés las autoridades valoran de los docentes es el respeto y dedicacion a su trabajo,
considerando que se han podido otorgar reconocimientos econdmicos considerados
Bonos a los docentes quiénes hayan sido merecedores de obtener el primer y segundo
lugar en la participacion de algin evento de caracter deportivo social o cultural.

Dichos bonos se han establecido entre $100 y $75, tomando en cuenta que en un promedio
de 4 reconocimientos por afio lectivo se han otorgado a los docentes institucionales.

Las autoridades Institucionales manifiestan que si se ha realizado capacitaciones a los
docentes y los temas que han sido abordados corresponde a planificacion, recursos
didacticos, liderazgo, entre otros mas. Las capacitaciones mencionadas se las realiza dos
veces por afo lectivo una en el mes de Agosto y la otra en el mes de febrero con una
duracién de una semana cada una, tomando en cuenta que quiénes dictan estos cursos son
las autoridades como también las coordinadoras académicas. Mencionando que si los
docentes desean ser participes de algun curso de formacion profesional fuera del horario
de trabajo, los costos lo deben realizar cada uno de los docentes interesados. Indicando
que la aplicacion de un plan de capacitacién profesional si permitiria, mejorar las

condiciones de desempefio laboral de los docentes institucionales.

Dos valores muy importantes que se refleja en la institucién son: la responsabilidad y el
respeto a todos los actores educativos y a la Institucion. El salario que perciben los
docentes educativos varia entre los $450 y $500, tomando en cuenta que los $450 reciben
los docentes quiénes trabajan en Inicial, Preparatoria, Basica Elemental y Basica Media
y los $500 reciben los docentes quiénes laboran en Basica Superior y Bachillerato. La
diferencia de los salarios radica en el nimero de horas académicas prestadas. Ademas se
menciona que durante los ultimos tres afios lectivos no ha existido ninguna alza salarial.
Las relaciones entre autoridades y docentes se manejan en términos positivos, y se

considera también que los docentes poseen niveles moderados, con respecto a
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conocimientos académicos, planificaciones y curriculo nacional. Sin embargo los
docentes no poseen horas que les permita realizar trabajos de investigacion.

Ademas que se ha podido determinar que si ha existido una rotaciéon de personal en los
ultimos tres afos lectivos considerando que el afio 2011-212 cuatro docentes, 2012-2013
tres docentes, 2013-2014 tres docentes, tomando en cuenta dos aspectos como es la
pertenencia al Magisterio Fiscal y la otra corresponde a jubilacion. Considerando este uno
de los aspectos relevantes, ya que el Magisterio Fiscal provee salarios un poco mas
elevados que en la Institucién investigada, lo cual podria ser un factor determinante en
la Satisfaccion del Personal Docente.

Concluyendo que la Institucion investigada, no posee estadisticas que permitan conocer

el desempefio docente.

4.3 VERIFICACION DE HIPOTESIS
Después de haber obtenido los resultados de las encuestas realizadas y a través de su
respectiva tabulacion e interpretacion, se procedera a la verificacion de la hipotesis,

mediante en Chi cuadrado (X?).

4.3.1 Formulacion de la Hipotesis

Simbologia
Ho= Hipdtesis Nula
Hi= Hipotesis Alternativa

Ho= La aplicacion de un plan de formacion continua NO permitird mejorar el
desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo
Mifio Jarrin”

H:= La aplicacion de un plan de formacion continua SI permitira mejorar el

desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Bilinglie “Mayor Galo

Miio Jarrin”

4.3.2 Nivel de significancia

El nivel de significancia escogido para la presente investigacion es del 5%.
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4.3.3 Eleccion de la prueba estadistica
Para la presente investigacion y verificacion de la hipotesis planteada se escogio la

prueba estadistica del Chi cuadrado. Se detalla a continuacion.
XP=(OE).
E
X?= Chi cuadrado
¥ = Sumatoria
O= Frecuencia Observada
E= Frecuencia esperada
Grados de libertad
El grado de libertad para la investigacion presente es de 2.
GL= (C-1) (F-1)
GL=(3-1) (2-1)
GL=(2) (1)
GL=2

4.3.4 Combinacién de Frecuencias

Se tomara en cuenta dos preguntas para la matriz de tabulacion cruzada.
Pregunta N° 2

¢Cual es el nivel de apoyo en cuanto a capacitacion profesional que Ud. recibe por

parte de las autoridades de la institucion en que labora?
Pregunta N° 8

¢De acuerdo a los estandares de desempefio docente ¢cual es el nivel de dominio

que Ud. posee sobre el curriculo nacional?
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Tabla N° 38

Frecuencias Observadas

ALTERNATIVAS
ALTO MEDIO BAJO TOTAL
PREGUNTA 2 3 24 5 32
PREGUNTA 8 14 18 0 32
TOTAL 17 42 5 64

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

4.3.5 Calculo del Chi Cuadrado

Calculo Matematico

Tabla N° 39

Célculo Matematico

0 E O-E (O-E)? (O-EY?
E
PREGUNTA 3 8,5 -55 30,25 3,55
2/ALTO
PREGUNTA 24 21 3 9 0,43
2/MEDIO
PREGUNTA 5 2,5 2,5 6,25 2,5
2/BAJO
PREGUNTA 14 8,5 55 30,25 3,56
8/ALTO
PREGUNTA 18 21 -3 9 0,43
8/ MEDIO
PREGUNTA 0 2,5 -2,5 6,25 25
8/ BAJO
0 X2c 12,97
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega Xt=5,99
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Grafico del Chi Cuadrado
Gréfico N° 21 Chi Cuadrado
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Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

X2¢=12,97 Ht=5,99]

Decision:
Se sefiala que el X? = 12,97 es > Ht= 5,99, por lo tanto se rechaza la Hipdtesis Nula
(Ho) y se acepta la Hipdtesis Alternativa (H:) que dice:”La aplicacion de un plan de

formacion continua SI permitird mejorar el desempefio laboral de los docentes de la

Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin”
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Una vez verificado los resultados obtenidos en las encuestas realizadas y en los

objetivos planteados en el presente trabajo de investigacion se ve necesario la

formulacién de conclusiones y recomendaciones, las mismas que servirdn como base

para la elaboracién de la propuesta, que permita dar solucion al problema planteado

y por ende contribuir positivamente el mejoramiento institucional.

5.1 CONCLUSIONES

*

Se deduce que los docentes no cuentan con el suficiente apoyo por parte de
la autoridades con respecto al fortalecimiento actitudinal.

Al poder evidenciar los resultados obtenidos mediante las encuestas aplicadas
se puede deducir que la mayoria de docentes manifiestan que no poseen el
suficiente apoyo por parte de las autoridades institucionales referente a
capacitacion profesional.

Se determind que la responsabilidad requerida por parte de los docentes con
respecto a su desempefio laboral se encuentra establecido adecuadamente.
La gran mayoria de docentes han aceptado formar parte de la institucion
considerandose miembros de la misma y logrando asi una adaptacion laboral.
Se demuestra que la organizacion o el trabajo cooperativo institucional por
parte de los docentes se encuentra en aspectos limitados.

Las relaciones interpersonales establecidas entre autoridades y docentes se
desarrollan en ambientes positivos, la misma que se manifiesta de manera
continua, basados en la colaboracion de todos los actores educativos.

Se puede concluir que los docentes poseen conocimientos académicos
referentes a su area del saber, lo que les permite desarrollarse de mejor
manera en cuanto al proceso aprendizaje.

Se concluye que los docentes poseen escasos dominios sobre curriculo
nacional reflejandose a través de los resultados de desempefio laboral vertidos
en las investigaciones realizadas.

El manejo de planificaciones por parte del personal docente y la ayuda de
capacitaciones acerca del tema, han permitido que los docentes posean los

conocimientos en cuanto al disefio y elaboracion de planificaciones.
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Se ha podido determinar que la institucion no ha considerado espacios
destinados para la investigacion por parte de los docentes, impidiendo un
mejor desemperio laboral.

La institucion educativa ha realizado considerables actividades que fomenten
ambientes positivos de aprendizajes, en donde todos los actores educativos
intervengan y sean participes de las mismas.

Se determina que no todos los docentes realizan retroalimentaciones en
proceso de aprendizajes, lo que repercute en el desempefio laboral.

Las actividades promovidas en la institucion pretende la inclusion de todo un
proceso educativo.

Se concluye que los docentes poseen escasos dominios en cuanto a los

indicadores establecidos para el desempefio docente.
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RECOMENDACIONES

+ Las autoridades deben considerar la posibilidad de establecer politicas
institucionales que contengan mas estrategias que permitan incrementar el
fortalecimiento actitudinal por parte de los docentes.

+ Organizar actividades de capacitacion a las autoridades y docentes con el fin
de buscar alternativas que permitan elevar la satisfaccion docente y por ende
su desempefio laboral.

+ Fortalecer la responsabilidad de los docentes frente a su desempefio laboral
con la practica de valores permanentes y el liderazgo por parte de las
autoridades.

+ Fortalecer la adaptacion de los docentes a través de la provision de materiales
y recursos pedagdgicos que lo requieran y llegando a convenios que
contribuyan a una mejor adaptacion institucional.

+ Realizar proyectos institucionales basados en la organizacion y el trabajo en
equipo, que permitan obtener una mejor integracion y participacién por todos
los actores educativos.

+ Fortalecer el compafierismo institucional a través de la organizacion de
eventos culturales, deportivos y sociales que permitan mejorar su satisfaccion
y lograr beneficios individuales e Institucionales.

+ Adquirir libros actualizados de las areas académicas que puedan fortalecer
los conocimientos de los docentes.

+ Organizar planes de capacitacién, que contengan temas de interés de acuerdo
a los dominios requeridos por los estandares de calidad de desempefio
docente.

+ Emprender la organizacién de talleres que permitan el desarrollo de las
planificaciones acordes a las politicas educativas requeridas.

+ Las autoridades deben considerar la reorganizacion del distributivo de trabajo
pedagdgico o complementario para colocar espacios de investigacion para los
docentes.

+ Fortalecer los ambientes positivos de aprendizaje mediante actividades de
motivacidn que intervengan en la satisfaccion del docente y se refleje en su

desempefio laboral.
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+ Disefiar instrumentos de evaluacion de desempefio docente, donde se incluya
criterios como retroalimentaciones realizadas por los docentes en el proceso
de aprendizaje.

+ Incrementar proyectos educativos que permitan la inclusion de toda una
comunidad, fomentando lazos de compafierismo, cubriendo las necesidades
de satisfaccion y logrando una mejor productividad institucional.

+ Elaborar un plan de formacion continua, con la finalidad de ayudar a mejorar
la satisfaccion de los docentes y por ende reflejar un mejor desempefio

laboral.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

6.1.1 Titulo de la Propuesta
“Plan de Formacion Continua para docentes de la Unidad Educativa Bilingie

Mayor Galo Mifio Jarrin, de la parroquia de Izamba, canton Ambato”

6.1.2 Institucion Ejecutora

Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin”

6.1.3 Beneficiarios
Autoridades y docentes

6.1.4 Ubicacion
Canton Ambato, parroquia Izamba, Caserio Yacupamba

Av. Pedro Véasconez Sevilla y Eneldos

6.1.5 Tiempo Estimado para la ejecucion
Septiembre 2015- Junio 2016

6.1.6 Equipo Técnico Responsable
Lic. Tatiana Barreno

6.1.7 Costo
$ 4,000.00

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA
La sociedad hoy en dia requiere de gran competencia profesional, es decir la
formacion profesional constante y actualizada, direccionandose en poder enfrentar y
solucionar problemas que se presenta en un mundo cambiante y complejo con
exigencias que conllevan a obtener una educacion de calidad. Una educacion que se
vea involucrada con la actualizacidn de conocimientos permanentemente, logrando

contribuir en la satisfaccion docente y por ende en un buen desempefio laboral.
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De acuerdo al Articulo 57 literal f de la Ley Organica Intercultural Bilingle, se
estipulan los derechos de las instituciones educativas particulares, mismo que
establece “Asociarse para potenciar y apoyar funciones pedagdgicas y

administrativas.” “Garantizar una educacion de calidad”

De tal manera que un Plan de Formacién Continua para docentes, podra ayudar no
solo a docentes, sino a toda una comunidad educativa, que se encuentra ligadamente

por cada decision y accion que se realice en el proceso educativo.

Se ha podido investigar varios planes de capacitacion en repositorios de tesis

mencionando algunos de ellos.

Medina (2014) El presente tema de investigacion tiene como objetivo general disefiar
un plan de capacitacion para el Personal que labora en la planta Central del
Ministerio Nacional de Defensa, tomando en cuenta principalmente el diagnostico de
la situacién actual, identificando las necesidades de capacitacién por unidad
administrativa y comunicar asertivamente sobre los resultados obtenidos. De acuerdo
a las conclusiones vertidas en la presente tesis se sefiala que se pudo determinar
correctamente las necesidades requeridas por los trabajadores gracias a la
colaboracién de los mismos y sugiriendo que la entidad encargada de Recursos
Humanos vele por el cumplimiento de cada plan de accion establecido.

El disefio y aplicacion de dicho plan de capacitacion traera grandes beneficios tales

como:
El posicionamiento de una buena imagen institucional

+ Mejores relaciones interpersonales autoridad- trabajador

+ Incremento de productividad y rendimiento.

(Alvarez, 2008) De acuerdo al tema de investigacion se plantea planes de
capacitacion basado en comprender el significado mismo de la capacitacion que no
solo se basa en adquirir conocimientos sino mas bien en integrar conocimientos de
utilidad en la acciones. El objetivo principal de esta investigacion se basa en
potencializar a la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo en las debilidades
encontradas a través de la formacion profesional de recursos humanos a fin de brindar
un mejor servicio. Tomando en cuenta los trabajos de investigacién mencionados se

deduce a la capacitacion como un proceso encargado de la formacion profesional de
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un individuo con respecto a su campo laboral tomando en cunta lo que un empleador

puede dar por si mismo y también por las exigencias requeridas.

6.3 JUSTIFICACION
Es imprescindible entender que la aplicacion de un Plan de formacién Continuo
para docentes, beneficia a toda una comunidad educativa, ya que permitira tanto
autoridades como docentes actualicen sus conocimientos y los mismos sean llevados
a cabo dentro de un proceso educativo, logrando una formacion personal y
profesional. Inmiscuyéndose en obtener una satisfaccion y poder ende contribuir a

un mejor desempefio laboral.

El ser humano es un ser complejo y el Unico capaz de integrar conocimientos y
habilidades que respondan a lo que la sociedad exige, es asi que el Plan de Formacién
continua para docentes, es un instrumento estratégico, el cual incluye actividades,
procesos y acciones debidamente coordinados y planificados. Dichas actividades,
contribuirdn en la organizacion institucional, ayudando a la formacién docente y

respondiendo a las necesidades encontradas en una Institucion Educativa.

El Plan de Formacién continuo para docentes en Instituciones Particulares, sera de
caracter formativo, pues dependera exclusivamente de procesos evaluativos, que
reflejardn las falencias encontradas tratando de retroalimentar y potenciar lo
requerido. Tomando en cuenta, que los conocimientos seran trasformados en

acciones concretas y valederas que beneficien a toda una comunidad educativa.
6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General
+ Fortalecer los conocimientos pedagdgicos con la finalidad de contribuir a
la satisfaccion y elevar la calidad de desempefio del personal docente en la

Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin”

6.4.2 Objetivos Especificos
+ Identificar el tiempo establecido para la formacién continua.
+ Considerar el tipo de formacién a desarrollarse.
+ Formular acciones formativas que permitan incrementar el desempefio

laboral.
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6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD
Es factible realizar la presente investigacion, ya que mediante un plan de formacion
continua ya que a través del mismo existira la colaboracion de autoridades y docentes
quienes seran participes de dicho plan, a fin de contribuir en mejorar su satisfaccion

y reflejarse en su desempefio laboral.
Aspecto Sociocultural

La Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,” con la presente propuesta
podra mejorar los niveles de desempefio laboral de los docentes, tomando grandes
beneficios cualitativos como cuantitativos provocando seguridad , confianza y

predisposicion entre autoridades y docentes institucionales.
Aspecto Tecnoldgico

La sociedad hoy en dia requiere el uso de la tecnologia la misma que se encuentra al
alcance y servicio de las diversas entidades. Tomando en cuenta que el éxito de una
institucién no consiste tan solo conocer del uso tecnologico sino el de aplicarlos al
contexto diario de tal manera que un punto clave en dicho éxito consiste en contar
con personal docente predispuesto a los cambios del sistema. Es asi que para alcanzar
una diversidad de beneficios los docentes deben poseer conocimientos necesarios a
través de fortalecimientos continuos, de investigaciones autonomas, a fin de que

dichos conocimientos puedan ser medibles y competentes ante una exigencia social.

Si consideramos a la educacién y nos basamos en los principios de calidad se
entenderia que un apoyo importante en nuestra sociedad requiere que los
conocimientos se encuentren actualizados a través de herramientas informaticas, y
tecnologia de punta, que respalda a los planes de formacién continuos, permitiendo
que el desempefio laboral sea més eficiente y obviamente contribuya a una educacion
de calidad.
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Aspecto Organizacional

La Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin,” es una institucion que
integra a toda una comunidad educativa tomando en cuenta la organizacion y
planificacion y ejecucion de actividades internas y externas. Es asi que mediante el
plan de capacitacion se podra de igual manera planificar actividades de desarrollo
profesional logrando palpar resultados positivos que ayuden mejorar la Satisfaccion

del personal docente y un desempefio laboral.
Aspectos Econdmicos

La Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin,” cuenta con los recursos
necesarios para solventar el plan de capacitacién, de tal manera existiria la

posibilidad de la aplicacion de dicho plan.

6.6 FUNDAMENTACION CIENTIFICA

Plan de capacitacion
Capacitacion

(Chiqui, 2013) “La capacitacion es el proceso de desarrollar cualidades en los
recursos humanos, preparandoles para que sean mas productivos y contribuyan mejor

al logro de los objetivos de la organizacion.”

(Almeida, 2007) “Contribuye a transmitir elementos para desarrollar ciertas

habilidades y destrezas con fines determinados.”

(Cordova, 2014) “La capacitacion es un proceso planificado, sistematico y
organizado que busca modificar, mejorar y ampliar los conocimientos, y actitudes
del personal nuevo o actual como consecuencia de un proceso de cambio, crecimiento

y adaptacidn a nuevas circunstancias externas e internas”

De acuerdo a los autores mencionados anteriormente se puede deducir que el plan de
capacitacion permitira el desarrollo de habilidades y destrezas de los seres a fin de
mejorar su productividad. La capacitacion es un proceso gque conlleva organizacién
y coordinacion en donde los individuos podran desarrollar las habilidades, destrezas
y actitudes con el fin de ponerlas en practica con las acciones a tomar dentro del
campo de trabajo, dando soluciones a problemas sociales y logrando que los

trabajadores se adapten a las funciones que deben desempefiar.

109



Plan de Capacitacién

Un plan de capacitacion considera el desarrollo del recurso humano tomando en
cuenta las politicas institucionales basadas en los objetivos, métodos y evaluacion.

Es importante mencionar las etapas que conlleva un plan de capacitacion tales como:

+ Planeacion
+ Disefio y produccion
+ Operacion del plan y programas de capacitacion

+ Evaluacion
Tipos de Planes de Capacitacion
De acuerdo al autor se manifiesta que existen tres tipos de capacitaciéon como son:
1.- Capacitacion para el trabajo referente a:

+ Capacitacion de pre- ingreso
+ Induccion
+ Promocional

2.- Capacitacion en el trabajo

+ Adiestramiento

+ Especifica y humana
3.- Desarrollo

+ Educacion formal para adultos
+ Integracion de la personalidad
+ Actividades recreativas y culturales
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Capacitacion para el trabajo

Este tipo de capacitacion se enfoca directamente a docentes quienes ingresan a su
puesto de trabajo con el fin de permitirles tener conocimientos sobre la modalidad de
trabajo y desarrollo de destrezas que contribuyan a la adaptacion de su nuevo puesto
de trabajo.

Pre Ingreso

Permite dar a conocer a los nuevos docentes las herramientas necesarias que

generaran el desarrollo de habilidades requeridas en su puesto de trabajo.
Induccion

Este tipo de capacitacion consiste en dar a conocer los nuevos docentes sobre las
politicas y objetivos institucionales con el fin de lograr integracion con la comunidad

educativa.
Promocional

Se basa exclusivamente en que los docentes tengan la posibilidad de obtener mejore
puestos de trabajo mediante su desempefio laboral y por ende adquirir una mejor

remuneracion salarial.
Capacitacion en el trabajo

Considera actividades que permitan la formacioén personal y profesional de los
docentes a fin de cumplir con las exigencias de una sociedad actual mediante el

desarrollo de habilidades y destrezas que logren la formacién integral del ser humano.
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Adiestramiento

Se basa en potencializar los conocimientos de los docentes para que respondan

eficientemente es su desempefio laboral
Especificay Humana

Esta capacitacion consiste en plantearse objetivos y alcanzarlos de acuerdo a
procesos que permitan la adquisicion de conocimientos y el desarrollo de habilidades.

Desarrollo

Se enfoca en las capacitaciones que reciben los docentes y autoridades para el

desarrollo profesional, asi que los resultados seran palpables a largo plazo.
Educacion Formal para Adultos

Considera la capacitacion a docentes tomando en cuenta procesos dentro de una

educacién escolarizada.
Integracion de la personalidad

Este tipo de capacitaciones incluye actividades que contribuyen en mejorar el

comportamiento actitudinal docente.
Actividades Recreativas y Culturales

Considera la integracion de los docentes y sus familias a través de actividades

coordinadas.
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6.7 METODOLOGIA, MODELO OPERATIVO

Proceso de Elaboracion

Una vez registrada la necesidad de capacitacion de docentes en ciertos temas se ha
creado un Plan de Formacion Continua para docentes de Instituciones Particulares,
dividiéndose en tres fases: Especificas, Estratégicas y de Desarrollo en dos areas

esenciales como son la pedagogia y la Didéctica.
Formacion Especifica

(Alvarez, 2008) Busca encontrar acciones que permitan potenciar vacios encontrados

y a la vez corregirlos con el fin de mejorar el desarrollo educativo.
Formacién Estratégica

Permite evidenciar acciones formativas que promuevan el cumplimiento de objetivos

institucionales.
Formacion de Desarrollo

Toma en cuenta acciones mediante las cuales los docentes puedan mejorar sus

actitudes, crecimiento personal y profesional.
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6.7.1 TIPOS DE FORMACION
lustracion N° 1

Tipos de Formacion

Tipos de

Formacion

=
1

Especifica Desarrollo Estratégica

Identificar el tiempo Considerar el tipo de Formular acciones formativas
formacion a que permitan incrementar el

desarrollarse. desempefio laboral.

establecido para la
formacion continua.

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

En la formacién especifica correspondiente a la capacitacion profesional se podra identificar el tiempo, responsabilidad y
presupuesto a considerarse en el Plan de Formacién Continua, ademas que permitira establecer los objetivos a plantearse en
dicha formacion. Seguidamente en la Formacién especifica se considerara el tipo de formacion a desarrollarse enfocandose en el

trabajo como son los talleres.
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Finalmente en la formacion estratégica se formularan acciones formativas que permitirdn incrementar el desempefio laboral,
considerando temas, contenidos cognoscitivos, procedimentales y actitudinales, estrategias metodoldgicas, presupuesto y tiempo

otorgado para cada accion.

6.7.2 ESTRUCTURA DEL PLAN DE FORMACION CONTINUA

Tabla N° 40
Estructura

TIPO DE FORMACION AREA ACCION FORMATIVA
v Formacion Especifica v" Docencia v Capacitacion Profesional
v Formacion de Desarrollo v" Docencia v Talleres de capacitacion Formativos
v' Formacion Estratégica v" Docencia v' Pedagogia

v' Didactica

v" Didactica en Lengua y Literatura

v Didactica de las Ciencias Naturales

v Didactica en Estudios Sociales

v Didactica del Pensamiento Critico

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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PLAN ANUAL DE FORMACION ESPECIFICA

Tabla N° 41

Formacion Especifica

ACCION OBJETIVOS/ RESULTADOS COLECTIVO DURACION PRESUPUESTO RESPONSABLE
FORMATIVA COMPETENCIAS ESPERADOS
A GENERAR
v/ Capacitacién v Proporcionar v Aplicacion v" Personal v 200 $4,000.00 Autoridades
Profesional informacion del Docente horas Institucionales.
sobre aprendizaje
metodologias adquirido
a utilizarse dentro del
en el proceso proceso
de educativo.
ensefianza-

aprendizaje.
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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PLAN ANUAL DE FORMACION DE DESARROLLO

Tabla N° 42

Formacién Desarrollo

ACCION FORMATIVA OBJETIVOS/ RESULTADOS COLECTIVO DURACION PRESUPUESTO RESPONSABLE
COMPETENCIAS A ESPERADOS
GENERAR
v' Talleres de v' Promover v Personal Personal 1 hora diaria. Autoridades
capacitacion informacion docente Docente = Total Institucionales.
Formativas. tedrico- capacitado y 200 horas
practico sobre actualizado en
los las &reas
conocimientos requeridas.
bésicos que
debe posee un
docente
institucional.

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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ACCION
FORMATIVA

Pedagogia

Didéactica

Didactica en Lengua y
Literatura

Didactica de las
Ciencias Naturales

Didé4ctica en Estudios
Sociales

PLAN ANUAL DE FORMACION ESTRATEGICA

OBJETIVOS/
COMPETENCIAS A
GENERAR

Proporcionar
informacion necesaria
sobre la pedagogia en
la labor docente.

Facilitar a los docentes
informacién cientifica
sobre la did4ctica en
todos sus niveles dentro
del proceso educativo.
Proveer informacion
sobre la didactica en el
area de Lengua y
Literatura.

Facilitar informacion
sobre la didactica en el
area de Ciencias
Naturales.

Proveer informacion
cientifica adecuada
sobre la didactica en el
area de Estudios
Sociales.

Tabla N° 43

Formacion Estratégica

RESULTADOS COLECTIVO
ESPERADOS

Docentes con Personal

conocimientos Docente

cientificos sobre

la pedagogia.

Uso de la Personal

didactica el Didactica

proceso

educativo.

Aplicar los Personal

conocimientos Docente

adquiridos en el

proceso de

ensefianza-

aprendizaje.

Integrar la Personal

informacién Docente

tedrica, con la

practica dentro

del proceso

educativo.

Potenciar Personal

conocimientos Docente

tedricos

cientificos sobre
la didactica en
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DURACION PRESUPUESTO

40 horas

40 horas

30 horas

30 horas

30 horas

$ 800

$ 800

$ 600

$ 600

$ 600

RESPONSABLE

Autoridades
Institucionales.

Autoridades
Institucionales.

Autoridades
Institucionales.

Autoridades
Institucionales.

Autoridades
Institucionales.



Didéctica del
Pensamiento Critico

Proporcionar
informacién sobre el
uso de la didéctica del
Pensamiento Critico

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Estudios

Sociales.

Aplicar Personal
adecuadamente Docente
los

conocimientos
adquiridos en el
proceso de
aprendizaje.
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ACCION DE FORMACION

Después de haber tomado en consideracion los puntos mas importantes dentro del proceso
de capacitacion del personal docente se detalla una ficha de acuerdo a la accion y plan de

formacion.

Nombre de la Accion Formativa

Se denota la accion de acuerdo a su plan de formacién.
NuUmero de horas

Se detalla la cantidad de horas asignadas a cada parte de estudio.
Tipo de formacion

Considera las acciones de acuerdo a su tipo de formacion.
Colectivo

Se menciona al grupo participante dentro de la capacitacion.
Causas

Se indica la procedencia del problema.

Objetivos

Se enfoca directamente a los resultados finales de los participantes dentro de la
capacitacion.

Logros Esperados

Se detalla de qué manera contribuyen las acciones planteadas dentro del proceso educativo.
Contenidos

Los contenidos se tomaran en cuenta de acuerdo a la necesidad de estudio.

Presupuesto

Se enfoca directamente a los valores econdmicos asignados a la capacitacion profesional

como: instructores, materiales, refrigerio, etc.
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Tabla N° 44

Capacitacion Profesional

ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
Capacitacion Profesional v' 200 horas v 1 v’ Especifica
COLECTIVO CAUSAS
Autoridades Institucionales v" Necesidad que se proporcione apoyo institucional en cuanto a
Personal Docente capacitaciones profesionales.
OBJETIVOS

Proporcionar informacion sobre metodologias a utilizarse en el proceso de ensefianza-aprendizaje.
RESULTADOS ESPERADOS
Aplicacion del aprendizaje adquirido dentro del proceso educativo.
CONTENIDOS DEL EVENTO
Pedagogia
Didéctica
Didactica en Lengua y Literatura
Didéctica de las Ciencias Naturales
Didéctica en Estudios Sociales
Didéctica del Pensamiento Critico
PRESUPUESTO
$4,000.00
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 45

Talleres

ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
Talleres de Capacitacion v 200 horas v 1 v Desarrollo
formativa
COLECTIVO CAUSAS
Autoridades Institucionales v La necesidad de los docentes por obtener capacitacion profesional.

Personal Docente
OBJETIVOS

Promover informacion tedrico-practico sobre los conocimientos basicos que debe posee un docente institucional.

RESULTADOS ESPERADOS
Personal docente capacitado y actualizado en las areas requeridas.

CONTENIDOS DEL EVENTO
Pedagogia
Didéctica
Didactica en Lengua y Literatura
Didéctica de las Ciencias Naturales
Didéctica en Estudios Sociales
Didéctica del Pensamiento critico

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 46
Pedagogia

ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
Pedagogia 40 horas v 1 v’ Estratégica
COLECTIVO CAUSAS
Autoridades Institucionales v" Docentes con necesidad de recibir apoyo en cuanto a capacitacion
Personal Docente docente.
OBJETIVOS

Proporcionar informacion necesaria sobre la pedagogia en la labor docente.

RESULTADOS ESPERADOS
Docentes con conocimientos cientificos sobre la pedagogia.

CONTENIDOS DEL EVENTO
Concepciones de la disciplina de lo que hay que aprender en ellas y como se aprende.
Inicio de planeacién pedagdgica.
Identificacion de razones que motiven el aprendizaje, formas de evaluar, cualidades de un proceso efectivo de aprendizaje.
Revision de caracteristicas de un buen proceso de aprendizaje a partir del andlisis de concepciones.
Contraste de formas de aprendizaje tradicionales con actuales.
Reconocimiento de ideas nuevas sobre ambientes de aprendizajes.
Identificacion de principios constructivistas y reconocimiento en la toma de decisiones pedagdgicas.
Discusidn sobre el tema desempefio auténtico como base del aprendizaje, relacionando con los principios constructivistas.
Andlisis de la planeacion “el lugar en que yo vivo”, a través de desempefios auténticos.

PRESUPUESTO

$ 800

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 47

Didéactica

ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
Didactica v" 40 horas v 1 v’ Estratégica
COLECTIVO CAUSAS
Personal Docente v" Docentes que desean recibir capacitaciones de formacion
profesional.
OBJETIVOS

Facilitar a los docentes informacion cientifica sobre la didactica en todos sus niveles dentro del proceso educativo.
RESULTADOS ESPERADOS
Uso de la didactica el proceso educativo.
CONTENIDOS DEL EVENTO
Desempefios auténticos principales dentro del curriculo en las diferentes disciplinas.
Analisis de las problematicas mundiales y desempefios auténticos de cada disciplina que deban constituir grandes propoésitos de aprendizajes.
Relacién de desempefios auténticos con otras disciplinas.
Integracion de disefios de aprendizajes con desempefios auténticos.
Participacion de algunos desempefios planeados para el lugar en que vivo contribuyendo a la evaluacién de su autenticidad.
Analisis de curriculos nacionales tomando como referencia los desempefios mundiales y locales.
PRESUPUESTO
$ 800
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 48
Didactica en Lengua y Literatura

ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
DidActica en Lengua y v 30 horas v 1 v’ Estratégica
Literatura
COLECTIVO CAUSAS
Personal Docente v El personal docente requiere cursos de capacitacion profesional.
OBJETIVOS

Proveer informacidon sobre la didactica en el area de Lengua y Literatura.
RESULTADOS ESPERADOS

Aplicar los conocimientos adquiridos en el proceso de ensefianza- aprendizaje.
CONTENIDOS DEL EVENTO

Comprensidn global de Textos

Tipos de textos y funcidn del lenguaje

Relacién entre expectativas del lector y comprension global del texto

Conocimientos y habilidades pragmatica en la comprensidn de textos

Comprensidn especifica de textos

Estrategias para la comprension de palabras

Comprensidn de vocabulario

Estrategias para identificar la intencionalidad de una oracién

Estrategias para identificar las relaciones entre partes de una oracion

Estrategias para extraer la idea que subyace en una oracién

Aplicacion de estrategias en la comprension de textos

PRESUPUESTO

$ 600
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 49

Didéctica de las Ciencias Naturales
ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
Didactica de las Ciencias v" 30 horas v 1 v’ Estratégica
Naturales
COLECTIVO CAUSAS
Personal Docente v" Docentes que desean recibir capacitaciones de formacion
profesional.
OBJETIVOS

Facilitar informacion sobre la didactica en el &rea de Ciencias Naturales.
RESULTADOS ESPERADOS
Integrar la informacién teérica, con la practica dentro del proceso educativo.
CONTENIDOS DEL EVENTO
Unidad 1
Reflexionando sobre las concepciones acerca de la ciencia y la educacion en ciencias
Nuestras concepciones acerca de la ciencia y de la educacion en Ciencias Naturales
La vida de los grandes cientificos y diversas concepciones de ciencia
Percepciones de los nifios y las nifias
Propositos de educacion en ciencias en Ecuador
Unidad 2
Identificando diversas propuestas educativas con ojos criticos
Aprendizaje de conceptos y modelos cientificos
Desarrollo de habilidades cientificas y aprendizaje por descubrimiento e indagacion
Desarrollo de actitudes y competencias para la comprension del papel de la ciencia en la sociedad
Unidad 3
¢Cual es el valor de la educacion en Ciencias Naturales en el contexto actual?
Percepciones de la naturaleza y los animales: vision antropocéntrica y utilitarista vs. Vision biométrica y bioética
El contexto social y ambiente global —pasado y presente
Situacion actual ecuatoriana y la relevancia de la educacidn en ciencias en el contexto actual
Unidad 4 EI cambio empieza por nosotros- aplicando lo que hemos discutido
PRESUPUESTO
$ 600
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 50
Didactica en Estudios Sociales

ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
Didactica en Estudios v" 30 horas v 1 v/ Estratégica
Sociales
COLECTIVO CAUSAS
Personal Docente v" Docentes que desean recibir capacitaciones de formacion
profesional.
OBJETIVOS

Proveer informacion cientifica adecuada sobre la didactica en el area de Estudios Sociales.
RESULTADOS ESPERADOS

Potenciar conocimientos tedricos cientificos sobre la didactica en Estudios Sociales
CONTENIDOS DEL EVENTO

¢Como aprendimos ciencias sociales y qué son?

¢Que son, cdmo se investiga y para que sirve las Ciencias Sociales.

Disefiando una investigacién social, preguntas e hipotesis

Desempefios de investigacion en Ciencias Sociales

Desempefios importantes en Ciencias Sociales

En busqueda de una planificacion con desempefios en Ciencias Sociales

Los desempefios de historiadores y gedgrafos

Busqueda y uso de fuentes en la investigacion histdrica

Sistematizando los resultados de una investigacion social.

Los pasos de investigacion en Ciencias Sociales

Propiciando estudiantes investigadores en ciencias sociales

Formando estudiantes investigadores en Ciencias Sociales.

PRESUPUESTO
$ 600
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 51
Didéactica del Pensamiento Critico
ACCION FORMATIVA

NOMBRES HORAS GRUPOS TIPO DE FORMACION
Didactica del Pensamiento v" 30 horas v 1 v Estratégica
Critico
COLECTIVO CAUSAS
Personal Docente v" Docentes que desean recibir capacitaciones de formacion
profesional.
OBJETIVOS

Proporcionar informacion sobre el uso de la didactica del Pensamiento Critico.
RESULTADOS ESPERADOS
Aplicar adecuadamente los conocimientos adquiridos en el proceso de aprendizaje.
CONTENIDOS DEL EVENTO
¢QUué es y por qué pensamiento critico?
Dimensiones, estrategias y elementos de razonamiento?
Estandares y destrezas intelectuales universales
Andlisis de estereotipos en los medios de comunicacion. Diferencia entre opinion y hechos, y entre lo implicito y lo explicito.
Planificacion a partir de objetivos para un aprendizaje significativo
Estructura bésica de plan de clase
Nociones del discurso
Estrategia que fomentan el pensamiento critico aplicadas a Estudios Sociales
Pensamiento critico desde los primeros grados de basica hasta niveles superiores
Estrategias para promover el pensamiento critico en varias materias
Del pensamiento egocéntrico a la inteligencia emocional a través de la estructura creativa en bachillerato
Aprendizaje basado en problemas (ABP)
Del pensamiento critico y la formacion en valores a través del método socratico
Importancia del ambiente de clase y autoevaluacion del docente
Necesidad de autoevaluacion para el desarrollo del pensamiento critico. Retos de la educacion siglo XXI
PRESUPUESTO
$ 600
Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

128



ELEMENTOS DE
COMPETENCIA

1. Pedagogia

CONTENIDOS
COGNOSCITIVOS

4 Definicion de
Pedagogia.

4 Caracteristicas del
proceso aprendizaje

4+ ldentificacion de los
principios
constructivistas.

Tabla N° 52

Contenidos

CONTENIDOS

PROCEDIMENTALES

4+ Analizar
definiciones sobre
la pedagogia
mediante
organizadores
cognitivos y llegar a
la
conceptualizacion
aplicados en el
contexto social.

4 Identificar las
caracteristicas,
formas de evaluar y
cualidades de un
buen proceso de
aprendizaje.

4+ Reconocer los
principios
constructivistas en
la toma de
decisiones mediante
observaciones
directas con
observaciones
directas con
gjercicios practicos
en la pizarra.
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CONTENIDOS

ACTITUDINALES

-

+

Desarrollar interés por
el andlisis de Ila
conceptualizacion de la
Pedagogia.

Actitud  critica y
propositiva frente a una
diversidad de

problemas planteados.

Potencializar el aporte
individual en la
participacion sobre
problemas cotidianos.

ESTRATEGIAS
DIDACTICAS

Ciclo del aprendizaje:

ket

Experiencia
Reflexion
Conceptualizacion
Aplicacion

BUSQUEDA PARCIAL

+
+

+

Determinar el
problema.
Fundamentar
cientificamente.
Organizar la

busqueda de la
Solucion.

Ejecutar la busqueda
de la solucion.

Probar la solucion
parcial con los
elementos adicionales
encontrados.



+ Resolucion de +
problemas reales.

Resolver problemas
reales mediante los

desempefios
auténticos para
desarrollar un

pensamiento  &gil,
légico y critico
dentro de un
contexto social.

PRODUCTO: Docentes con conocimientos cientificos sobre la pedagogia.

2. Didactica 4+ Definicion  sobre +
didactica

+ ldentificacion  de +
desempefios
auténticos.

4+ Resolucion de +
Problemas

Conceptualizar
definiciones sobre
la didactica

Identificar los
principales
desempefios
auténticos  dentro
del curriculo en las
diferentes
disciplinas
mediante ejercicios
practicos.

Integra los disefios
de aprendizajes en
los problemas reales
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+ Desarrollar confianza y

capacidad de resolver
problemas reales con
enfoque pedagogico.

Demostrar actitud
critica frente a la
definicion de la
didactica.

Demostrar interés por
investigar los
principales
desempefios.

Potenciar el trabajo en
equipo.

Ciclo del aprendizaje: HORAS
+ Experiencia 40
4+ Reflexion
4 Conceptualizacion
+ Aplicacion

Analisis.
Confrontacion.
Experimentacion
activa.

-+



PRODUCTO: Uso de la didactica el proceso educativo.

4+ Definicion de la
Didéctica de
Lenguay Literatura.

3. Didactica en Lenguay
Literatura

4 ldentificacion  de
Tipos de Textos

4 Resolucion de
problemas

con  desempefios
auténticos.

Analizar

definiciones sobre
la Didactica en
Lenguay Literatura.

Identificar los tipos
de textos y
funciones del
lenguaje.

Establece relacion
entre  expectativas
del lector y
comprension  del
texto.

Incorpora
estrategias en la
comprension de
textos.
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Participar activamente
en la definicion de la
Didactica en Lengua y
Literatura.

Elevar la autoestima
para que pueda actuar
de manera auténoma y
eficiente en la
identificacion de tipos
de textos y su
comprension

Compartir experiencias
en la solucion de
problemas del contexto
utilizando  estrategias
adecuadas.

Estimular los avances
individuales en la
incorporacion de
estrategias.

Ciclo del Aprendizaje:

ke

Experiencia
Reflexion
Conceptualizacion
Aplicacion

Meétodos por proyectos:

ke I R

Determinar el
problema
Diagnosticar y
contextualizar el
entorno

Sustentar

Construir problemas
especificos

Plantear estrategias
Plantear soluciones
Ejecutar
Evaluar

HORAS
30



PRODUCTO: Aplicar los conocimientos adquiridos en el proceso de ensefianza- aprendizaje.

4. Didactica en Ciencias

PRODUCTO: Integrar la informacion teérica, con la practica dentro del proceso educativo.

5.

Naturales

Didactica
Estudios Sociales

en

4 Analisis de
definiciones sobre
la ciencia y
educacion en
ciencias.

Identificacion de las
propuestas

educativas y
modelos cientificos.

Resolucidon de
problemas de la
situacion actual
ecuatoriana.

+ Andlisis de
definiciones sobre
las Ciencias
Sociales.

+

+

Organizar la
definicion de
ciencia y educacion
en ciencias
correctamente.

Estructurar de
manera secuencial
las propuestas
educativas y

modelos cientificos
a través de un
organizador gréfico.

Dar solucion a
problemas sociales
con la
incorporacion de las
ciencias.

Conceptualizar
definiciones de las
Ciencias Sociales a
través de un mapa
conceptual.

Ejemplificar los
tipos de
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Actitud lectora en la
conceptualizacion  de
ciencia y educacion en
ciencias.

Actitud  critica y
reflexiva en la
estructuracion de

propuestas educativas y
modelos cientificos.

Demostrar actitud
critica en la resolucion
de problemas.

Manifestar criticamente
la conceptualizacion de
Ciencias Sociales.

Trabajar en equipo.

Conversacion heuristica:

Valorar

4 Caracterizar el objeto
de valoracion

+ Establecer los
criterios de
valoracion

4+ Comparar el objeto
con los criterios de
valor establecido.

4 Elaborar los juicios de
valor acerca del
objeto.

EXPLICAR

+ Interpretar el mapa
conceptual

+ Argumentar los
contenidos de la
tematica.

+ Establecer

interrelaciones de los
contenidos de la
tematica.

HORAS
30

HORAS
30



4+ Reconoce los

+

desempefios de las
Ciencias

Elaboracion de
planificaciones

desempefios de las
Ciencias Sociales a
través de un mapa
conceptual.

Implementar
planificaciones
innovadoras
considerando  los
tipos de desempefio.

+

PRODUCTO: Potenciar conocimientos tedricos cientificos sobre la didactica en Estudios Sociales

6.

Didactica del
Pensamiento Critico.

+

Considera la
importancia del
Pensamiento
Critico, su
definicion.

Reconoce los
estandares
intelectuales
universales.
Identificacion de la
estructura basica de
un plan.

+

Establecer
definiciones sobre
el pensamiento
critico a través de
un mapa
conceptual.

Ejemplificar los
estandares
universales
mediante un
mentefacto.
Expone
coherentemente la
estructura de un
plan.

133

-

Demostrar coherencia
en la elaboracion de
planificaciones.

Desarrollar coherencia
en la definicion de
Pensamiento critico.

Predisposicion en
establecer los
estandares universales.

Demostrar coherencia
en la elaboracion de
planificaciones.

4 Exponer

ordenadamente.

ILUSTRAR.

+

Determinar
caracteristicas sobre
desempefios
Seleccionar tipos de
desempefio
Incorporar los
desempefios en las
planificaciones.

EXPLICAR

+

+

Interpretar el
conceptual
Argumentar los
contenidos de la
tematica.
Establecer
interrelaciones de los
contenidos de la
tematica.

Exponer
ordenadamente.

mapa

HORAS
30



= Aplicacion del

Método (ABP) en la 4+ Dar solucién a los =+ Trabajo en Equipo.
resolucion de posibles problemas
problemas con la aplicacion de

Método ABP

mediante

dramatizaciones.

PRODUCTO: Aplicar adecuadamente los conocimientos adquiridos en el proceso de aprendizaje.

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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6.7.3 PLAN DE ACCION
Tabla N° 53

Plan de accion

OBJETIVO ESTRATEGIAS ACTIVIDADES COSTO TIEMPO RESPONSABLES
Proporcionar informacién v Contratar profesionales con v Capacitacion  $ 4,000.00 200 dias Autoridades
sobre metodologias a conocimientos en el ambito Profesional Institucionales
utilizarse en el proceso docente con el fin de
ensefianza- aprendizaje. capacitar.

Proveer informacién tedrico- v Proporcionar el material v' Talleres de Autoridades
practico sobre los necesario como textos o capacitacion Institucionales
conocimientos basicos que mdbdulos que contribuyan a formativa
debe poseer un docente una mejor ensefianza
institucional. aprendizaje.
Proporcionar informacion v Adquirir folletos y libros v Pedagogia $ 800 40 horas Autoridades
necesaria sobre la pedagogia gue contengan informacion Institucionales
en la labor docente. sobre pedagogia.
Facilitar a los docentes v Elaborar carteles y v' Didactica $ 800 40 horas Autoridades
informacion cientifica sobre la diapositivas que contengan Institucionales
didactica en todos sus niveles informacion sobre didactica.
dentro del proceso educativo.
Proveer informacién sobre la v" Trabajo en equipo v Didéctica en $ 600 30 horas Autoridades
didactica en el area de Lengua v" Realizacion de carteles Lenguay Institucionales
y Literatura. v" Dramatizaciones Literatura
Facilitar informacion sobre la v" Entrega de folletos con v Didéctica en $ 600 30 horas Autoridades
didactica en el area de informacion sobre didactica Ciencias Institucionales
Ciencias Naturales. en Ciencias Naturales Naturales
Proveer informacion cientifica v’ Folletos con informacién de v Didéctica en $ 600 30 horas Autoridades
adecuada sobre la didactica en didéctica en Estudios Estudios Institucionales
el &rea de Estudios Sociales. Sociales. Sociales

v' Trabajo en equipo

v Exposiciones
Proporcionar informacion v Trabajo en equipo v’ Didactica en $ 600 30 horas Autoridades
sobre el uso de la didactica del v Elaboraci6n de diapositivas Matematica Institucionales
Pensamiento critico. v EXxposiciones

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Identificacién del proceso

Macro Proceso

Proceso

Responsables:

Tabla N° 54

Procesos

Formacion Profesional

Plan de Formacion continua

Autoridades

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega

Alcance

Se establecen la manera de aplicar el plan de formacién continuo sus estrategias, horas y
objetivos a cumplir.

Niveles de responsabilidad

Tabla N° 55

Responsabilidades

AUTORIDADES

DOCENTES

- + + ¥

A

Establecer procesos de reconocimiento
necesidades
Elaborar y aplicar
Formacion Continua.
Asignar recursos financieros
solventar la capacitacion.
Seleccionar personal profesional vy
calificado para la capacitacion
(facilitadores.)

Proveer material requerido para la
Capacitacion.

Controlar cronograma de capacitacion

un Plan de

para

Elaborar registros de desempefio
docente.

Aplicar procesos de evaluacion
formativos.

Elaborar informes de la

programacion establecida en el Plan
de Formacion Continua.

+

Asistir obligatoriamente a todos los
procesos establecidos en el Plan de
Formacion Continua.
Cumplir con
encomendadas en
formacion continua.
Ser participes activos en los talleres
programados.

Respetar los minimos requeridos en
cuanto a asistencia y evaluacion de
desempefio.

Someterse a procesos de formacién
continua.

tareas
plan de

las
el
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Procesos de reconocimiento de necesidades

Responsabilidad en el proceso de Capacitacion.

+ Disefiar y aplicar planes de reconocimiento de necesidades

+ Seleccionar la tematica requerida como necesidad

+ Elaborar planes de capacitacion que contemple la tematica establecida en mira del
cumplimiento de objetivos, mision y vison institucional y de acuerdo a los estandares

de calidad educativa.
Seleccion de personal profesional y calificado.
+ Elaborar informes que evidencien el perfil profesional de las personas seleccionadas.
Informe de programacion

+ Mantener la informacién de las actividades incluidas en la programacion del Plan de

Formacién Continua, registrada y archivada.

Evaluacion de capacitacion
+ Se debera registrar los informes de las evaluaciones efectuadas a los facilitadores.
Evaluacion a los docentes
+ Los facilitadores de la capacitacion deberan implementar procesos de evaluacion y
aprobacion a los docentes considerandos los siguientes parametros:
+ Asistencia 90%
+ Aprovechamiento 70% (Acreditable) dividiéndose en un 40% participacion y el 60%

evaluacion de desempefio.
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Indicadores de desempefio del procedimiento

Tabla N° 56

Indicador de Procedimiento

DESCRIPCION PORCEN FORMULA RESPONSABLES TIEMPO_ TIEMPO
ACCION TAJE EVALUACION REVISION
FORMATIVA
Cumplimiento del Plan de % P.F.C=Capa. Realizadas (100) Autoridades | Al culminar | Junio 2016

Formacion Continua.

Capa. Planificadas

cada accién
formativa

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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PLANEACION DE LA EVALUACION
Escala de Valoracion (Nivel ponderado de aspiracion)

Nivel Tedrico préactico innovador: 9.0 a 10.0 Acreditable — Muy Satisfactorio
Nivel Tedrico practico experto: 8.0a 8.9 Acreditable — Satisfactorio
Nivel tedrico — practico basico: 7.0a 7.9 Acreditable - Aceptable
Nivel tedrico avanzado (anélisis critico): 5.5a6.9 No acreditable
Nivel tedrico basico (comprension): <a 5.5 No acreditable
Obijetivos a desarrollarse a través del Plan de Formacién Continua:

Tabla N° 57

Escala Valorativa

ESCALA DE VALORACION
Objetivo Especifico
Proporcionar informacién sobre metodologias a utilizarse en el proceso de ensefianza-
aprendizaje
NIVEL DE INDICADORES DE LOGROS
LOGRO

1.- TEORICO
BASICO
(Comprension)

Conceptualiza la disciplina de lo que hay que aprender y como se
aprende.

Realiza una planeacion pedagogica.

Identifica razones que motiven el aprendizaje, formas de evaluar,
cualidades de un proceso efectivo de aprendizaje.

Revisa las caracteristicas de un buen proceso de aprendizaje a partir
del anélisis de concepciones.

Contrasta formas de aprendizaje tradicionales con actuales.

Reconoce de ideas nuevas sobre ambientes de aprendizajes.
Identificacion de principios constructivistas y reconocimiento en la
toma de decisiones pedagdgicas.

Debate sobre el tema desempefio auténtico como base del aprendizaje,
relacionando con los principios constructivistas.

Analiza la planeacion “el lugar en que yo vivo”, a través de
desempefios auténticos.

- F FHFEFE - O F

2.- Identifica los desempefios auténticos principales dentro del curriculo
TEORICOS en las diferentes disciplinas.

Avanzado Analiza las problematicas mundiales y desempefios auténticos de cada
(Analisis disciplina que deban constituir grandes propositos de aprendizajes.
Critico) Relaciona los desempefios auténticos con otras disciplinas.

Integra los disefios de aprendizajes con desempefios auténticos.
Participa de algunos desempefios planeados para el lugar en que vivo
contribuyendo a la evaluacién de su autenticidad.

Analiza de curriculos nacionales tomando como referencia los
desempefios mundiales y locales.

- FHF+F + F
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3.- TEORICO
PRACTICO
ACEPTABLE
(Minimo
Requerido
para
Acreditacion)

4.- TEORICO
PRACTICO
AVANZADO
(Acreditable)

5.- TEORICO
PRACTICO
INNOVADOR
CREATIVO
(Acreditable)

-+ FHEEFEE F O FEF

- £+ F F F FEEEE OF

ek ok R o SRR R SR

Establece comprensién global de Textos

Reconoce tipos de textos y funcion del lenguaje

Establece relacion entre expectativas del lector y comprension global
del texto

Adquiere conocimientos y habilidades pragmatica en la comprension
de textos

Desarrolla comprension especifica de textos

Incorpora estrategias para la comprension de palabras

Establece comprension de vocabulario

Incorpora estrategias para identificar la intencionalidad de una oracion
Utiliza estrategias para identificar las relaciones entre partes de una
oracion

Utiliza estrategias para extraer la idea que subyace en una oracion
Incorpora estrategias en la comprension de textos

Realiza concepciones acerca de la ciencia y la educacion en ciencias
Realiza concepciones acerca de la ciencia y de la educacion en
Ciencias Naturales

Describe la vida de los grandes cientificos y diversas concepciones de
ciencia

Realiza percepciones de los nifios y las nifias

Reconoce los propoésitos de educacién en ciencias en Ecuador
Identifica las diversas propuestas educativas con 0jos criticos
Contrasta los Aprendizaje de conceptos y modelos cientificos
Desarrolla habilidades cientificas y aprendizaje por descubrimiento e
indagacion

Desarrolla de actitudes y competencias para la comprension del papel
de la ciencia en la sociedad

Detalla el valor de la educacion en Ciencias Naturales en el contexto
actual

Realiza percepciones de la naturaleza y los animales: vision
antropocéntrica y utilitarista vs. Vision biométrica y bioética
Compara el contexto social y ambiente global —pasado y presente
Reconoce la situacion actual ecuatoriana y la relevancia de la
educacion en ciencias en el contexto actual

Fomenta el cambio por nosotros- a través de la aplicacion de
conocimientos aprendidos.

Conceptualiza las ciencias sociales

Investiga utilidad de las Ciencias Sociales.

Disefia una investigacion social, preguntas e hipotesis

Aplica desempefios de investigacion en Ciencias Sociales
Incorpora desempefios importantes en Ciencias Sociales
Realiza planificaciones con desempefios en Ciencias Sociales
Establece relacion con los desempefios de historiadores y gedgrafos
Usa fuentes en la investigacion historica

Sistematiza los resultados de una investigacion social.

Relata los pasos de investigacion en Ciencias Sociales
Fomenta en los estudiantes investigacion en ciencias sociales
Genera estudiantes investigadores en Ciencias Sociales.
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Incorpora razones coherentes sobre el pensamiento critico.

Crea dimensiones, estrategias y elementos de razonamiento
Identifica estandares y destrezas intelectuales universales

Incluye mas estereotipos en los medios de comunicacion. Diferencia
entre opinién y hechos, y entre lo implicito y lo explicito.
Implementa planificaciones a partir de objetivos para un aprendizaje
significativo

Reconoce la estructura béasica de plan de clase

Aplica las nociones del discurso

Incorpora estrategias que fomentan el pensamiento critico aplicadas
a Estudios Sociales

Desarrolla el pensamiento critico desde los primeros grados de
bésica hasta niveles superiores

Incorpora estrategias para promover el pensamiento critico en varias
materias

Crea actividades para el desarrollo del pensamiento egocéntrico a la
inteligencia emocional a través de la estructura creativa en
bachillerato

Aplica la metodologia Aprendizaje basado en problemas (ABP)
Fomenta actividades para el pensamiento critico y la formacion en
valores a través del método socratico

Argumenta la importancia del ambiente de clase y autoevaluacion
del docente

Identifica la necesidad de autoevaluacion para el desarrollo del
pensamiento critico. Retos de la educacion siglo XXI

PRODUCTO FINAL: Docentes formados profesionalmente y mejoramiento del desempefio
laboral.

- F F FEFE O FEEE

- & &

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 58

Proceso de valoracion Pedagogia

PROCESO DE VALORACION

Objetivo Especifico a desarrollarse a través del Plan:

Proporcionar informacion necesaria sobre la pedagogia en la labor docente.

Elementos del Evaluacién Evaluacion formativa Evaluacion de Desempefio
Plan Diagnostica
Producto Sustentacion
1 Conocimiento + Analiza definiciones Contenido Ejercicios
s revios sobre la disciplina racticos.
Pedagogia | . .o1ca pde la llegar a P é Definicién,de P
Pedagogia conceptualizacion Pedagogia
apllcado§ en la 20%
pedagogia.
+ ldentifica las
caracteristicas, formas Estructura
de evaluar y cualidades e,
de un buen proceso de Identlflc,ac_lon de las
aprendizaje. caracteristicas de un
buen proceso de
+ Reconoce los aprendizaje
principios 30%
constructivistas en la
toma de decisiones
mediante
observaciones directas Aplicacion
con gjercicios .
practicos en la pizarra. Resolucion de
problemas reales
+ Resuelve problemas aplicados en un
reales mediante los contexto social
desempefios auténticos 50%
para desarrollar un
pensamiento agil,
I6gico y critico de un
contexto social.
Técnicas e + Prueba 4+ Observacion + Exposicion 4+ Observacion
instrumentos: escrita 4 Lista de cotejo + Cuestionario 4+ Lista de
+ Cuesti (preguntas cotejo
onario abiertas y
cerradas)
100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 59

Proceso de valoracion Didactica

PROCESO DE VALORACION

Obijetivo Especifico a desarrollarse a través del Plan:

Facilitar a los docentes informacion cientifica sobre la didactica en todos sus niveles dentro del proceso

educativo.
Elementos Evaluacién Evaluacién formativa Evaluacion de Desempefio*
del Plan Diagnostica
Producto Sustentacion
2 Conocimientos + Analiza Contenido Ejercicios précticos.
e previos acerca definiciones L
Didéctica = [ Bk, sobre los DefInICIOIJ de
desempefios desempefios
auténticos en la autenticos y
didactica. didactica.
20%
+ Identifica  los E
principales
desempefios Identificacion de
auténticos los principales
dentro del | desempefios
curriculo en las auténticos.
diferentes
disciplinas 30%
mediante
gjercicios
DIeeticbs Aplicacion
+ Integra los | Resolucion de
disefios de | problemas reales
aprendizajes en através de la
los  problemas | jntegracion de
reales con fesliaa
desemperfios .
L aprendizajes.
auténticos.
50%
Técnicas e + Prueba + Prueba escrita + Observac + Observacion
instrumento escrita + Cuestionario ion + Lista de cotejo
S 4+ Cuestio + Lista de
nario cotejo
100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 60

Proceso de valoracién Lengua y Literatura

Obijetivo Especifico a desarrollarse a través del Plan:

PROCESO DE VALORACION

Proveer informacion sobre la didactica en el rea de Lengua y Literatura.

Elementos Evaluacion Evaluacion formativa Evaluacion de Desempefio*
del Plan Diagnostica .
Producto Sustentacion
3 Conocimientos + Analiza Contenido Ejercicios précticos.
o previos acerca definiciones L
Didactica en de la Didéctica, sobre Dgflplc_lon de
II_'fngltJay en Lengua v Didactica  en d'faCt'Ca en
teratura 1| iteratura. Lengua -engua’y
Literatura. Literatura.
20%
Estructura
* I_dentifica los | Identificacion de
tipos de textos y | tipos de textos y
funciones  del
lenguaje. 30%
+ Establece
relacion  entre
expectativas del
lector
comprension del
texto.
Aplicacion
+ Incorpora o
estrategias en la | Aplicacion de
comprension de | estrategias de
textos. acuerdo al texto.
50%
Técnicas e + Prueba + Prueba escrita + Observac + Observacion
instrumento escrita + Cuestionario ion + Lista de cotejo
s + Cuestio + Lista de
nario cotejo
100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 61

Proceso de valoracién Ciencias

PROCESO DE VALORACION
Obijetivo Especifico a desarrollarse a través del Plan:

Facilitar informacidn sobre la didactica en el area de Ciencias Naturales.

Elementos Evaluacion Evaluacion formativa Evaluacion de Desempefio*
del Plan Diagnostica -
Producto Sustentacion
4 Conocimientos Analiza definiciones Contenido Ejercicios
L previos acerca sobre la ciencia y L précticos.
Didactica | 4o 14 didéctica educacion en ciencias. Definicion de
elrII(ilentl:las o G Pedagogia
aturales 1 Naturales. 20%
Identifica las diversas Estructura
propuestas educativas R |
y modelos cientificos, NG
a través de ejercicios propuestas
practicos. educativas
30%
Aplicacion
Resuelve problemas de Reali
la situacion  actual el 2!
ecuatoriana conjiECOIDESICIONES
relevancia  de la | sobre lasituacion
educacion en ciencias | actual del ecuador.
en el contexto actual.
50%
Técnicas e 4 Prueba Exposicion 4 Observacion 4 Observaci
instrumento escrita Cuestionario (preguntas 4 Lista de on
s 4+ Cuestio abiertas y cerradas) cotejo 4+ Lista de
nario cotejo
100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 62

Proceso de valoracién Estudios Sociales

PROCESO DE VALORACION

Obijetivo Especifico a desarrollarse a través del Plan:

Proveer informacion cientifica adecuada sobre la didactica en el area de Estudios Sociales.

Elementos Evaluacion Evaluacion formativa Evaluacion de Desempefio*
del Plan Diagnostica -
Producto Sustentacion
5 Conocimientos + Analiza definiciones Contenido Ejercicios
o previos acerca sobre las Ciencias L practicos.
DEee | de la didactica Sociales. cooneon de
enS s'uI i0s | o Estudios wnugz(youaes
Oclales 1 sociales 0
Estructura
+ Reconoce los
desempefios de las | Identificacion de
Ciencias sociales a desempefios en
través de un mapa| Ciencias Sociales
conceptual
30%
y Aplicacion
+ Elaboracion de
planificaciones Disefio de
incorporando los | planificaciones.
desempefios.
50%
Técnicas e 4 Prueba 4 Exposicion 4 Observacion 4 Observaci
instrumento escrita Cuestionario (preguntas 4+ Lista de on
s 4 Cuestio abiertas y cerradas) cotejo 4 Lista de
nario cotejo
100%

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 63

Proceso de valoracién Pensamiento Critico

PROCESO DE VALORACION

Obijetivo Especifico a desarrollarse a través del Plan:

Proporcionar informacion sobre el uso de la didactica en el Pensamiento critico.

Elementos Evaluacion Evaluacion formativa Evaluacion de Desempefio*
del Plan Diagnostica
Producto Sustentacion
6 Conocimientos + Considera la Contenido Ejercicios
I revios acerca importancia del N racticos.
Dldactlgadel 36 la didactica Pensamiento  Critico, Definicién de P
Pensamiento de su definicion. Pensamiento critico
Critico .
Pensamiento 20%
Critico.
+ Reconoce los Estructura
estandares
intelectuales Reconoce la
universales. estructura de un
+ Identifica la estructura plan.
basica de un plan a 30%
través de la
elaboracién de planes
de clase.
Aplicacion
+ Aplica el Método ABP Incorpora
en la resolucion de estrategias de
problemas A.B.Pen
incorporando problemas actuales.
estrategias que
promuevan el S0
pensamiento critico en
varias materias, a
través de una
dramatizacion.
Técnicas e 4 Prueba 4 Simulacion 4 Observacion 4 Observaci
instrumento escrita 4 Ficha de observacion 4 Lista de on
s 4+ Cuestio cotejo 4+ Lista de
nario cotejo
100%

Elaborado por:

Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 64

Indicadores de Evaluacion

INDICADORES DE EVALUACION DESEMPENO DOCENTE

DOMINIO

DOMINIO EN
RETROALIMENTACIONES

"a)uaweunyiodo
S91URIPNISA SO| 9P SOJIWSPLIR SSOURAR
SO| 21g0S BAITRINPS PRPIUNLLOID B B BLUIOLU|

sowsl soj Jod sopiuslco
s0160] SO| 2100S S)URIPNISA SO| B BUIIOJU|

alezipualide ap soAnalgo soj enjea3

Se1UBIPNIS?
so| ap seplianbal sapepIsadsu se| eansoubelq

"Sa)UBIPNISa
SO| U3 UQIJEN[eA3-00 A UQIJBN[eAS B BlUSWO]

DOMINIO EN
PROMOVER UN CLIMA
DE PARTICIPACION

SOJUBILLIBUOIISAND
SNS B SeAljeulsje ap epanbsnq |
auwad A seyunbaad sajueIpnISs SO| Us BlUsLWIOS

"sauoloealjIue|d sns us opIda|qelss
0] & OpJaNde ap S021JBPIP SOSINJIBI SO BZIURbIO

SeaI1110 SauoIdeN)IS
31U spuodsal A ejne |3 us S0)2I1jjuod euoldN|oS

“UOIXa[Jal e[ A a1eqap o aiauab
as apuop ofeqed) ap SOANISOd SAIUBIGIE LI3USD)

9se[0 BpRI 3p O191ul [e sopeiue|d
soAN3lqo So| 81q0s SajLieIPNISa SO| © BWIOLU|

DOMINIO EN
PLANIFICACION

SoleZIPUoJ0¢E
ap s0sa20.d soidoud So| uod SOIUBIWINOUOD
ap ugioeIba)UI B B OpJaNJe 8P Sase|d Bdljiue|d

"SEAIIEONP?
SopepISadau se| e opJanoe ap sodwan 999|qrIST

"BZUBUISUD
0s900.d |9 esed sopendape S0sINJaJ BUOINIBIAS

SYUUTJEJTJTUETU
SNS Ua SapepIAIDe A SOAINEN|BAS S0S3204d BIB31U|

"alezipuaide ap sasepurise A 0JndaLLIND
[e 0pJaNJL ap ‘SeAIJeINPS SSPEPISEdaU Se| ‘|aAIu
[3p SOA1IB[gO 8p UQIIULBP B| BlURIPSW BIIMIUE|d

EN
CURRICULO
NACIONAL

eUOIJRU O[NJ1LIND
|@ sauodoud anb sajesiansuel) sald so| 80u0D

OpIJa[0EISa
S0SINJ [e 10118)50d O JOLIBIUR 0JNJ1LIND |3 890U0D

TEITOTITTD
©IN1ONJIS3 B] 9p Sajusuodwiod so| apuaidwo)

DOMINIO EN
EL AREA DEL

SABER

SOJUOISTIS SIS A
aueduwi anb euldiosip e| ap e2130BPIP B] 830U0D

SEUT[UTISTP
SeJ10 U0J J30es [ap eale jap UoIdR[al 8] 890U0D

BUaSUD anp
Jlages |ap eale |ap eibojowslsida e] spuaidwo)d

"eUaSUa anb BaJe |3 U3 SOIUILUOP 33S0d

CRITERIOS

NDICADORES

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 65

Indicadores de evaluacion actualizacién

LA CONSTRUCCION

DOMINIO EN LA
PARTICIPACION EN

DE UNA
COMUNIDAD DE

APRENDIZAJES

*59]e12901S9 SEPEPIS3IaU UOI SeURIPNISS
eJted oAode ap sowisiuedsw A seiousiiadxa
9p ol1quIedJalul |9 ua ugioedidiyed el eisusg

S3|eUOIdN]IISUI SBPEPIAIIOR US BAITRINPS
pepiunwiod | ap uoidedidilred | €luswoS

"SOAIRINPS S310)08
9p 01S3J |3 UOI SOJUBIWIJOUOD SNS aLedwo)

DOMINIO EN
ACTUALIZACION

ES CON
RESPECTO A

AVANCES
INVESTIGATIVOS

sajedioulid seapi seunfe a20u02al ON
“Jeuoisajoud otseip 01912183 |8 U0 UgIdR}IDRdRD
ua sopuinbpe S01U3IWIJI0U0I SO| rIBa1U|

‘leuoisajoud o1a124ale ns
© SOpeUOIdR|a) UQIoebIISaAUl ap $0S3204d BZI|eaYy

uoIoNINSuI B| ap elany A 01juap feuolsajold
uoloew.io) ap sosedold us adiojued $3

CRITERIOS

NDICADORES

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 66

Indicadores de Desempefio Area del saber

CRITERIOS DOMINIO EN EL AREA DEL SABER
INDICADORES _
<5} 3} ety
s s =48 P
g g8 | &£ | 8>
@ o5 —_= <l
) S 33 o8 .
g 25 o c 28
[<E et QLT Ne) © E=
0o o ‘58 =5 2 S
o2 o8 g T te) =
=3 G s 53 S g
é 02 =c s < s
S S o =3 = o =
L o co = <
a Ec = 0.2 = (w]
g S 8 S
O
2,5 25 2,5 2,5
NOMINA
X X X X 10 Muy Satisfactorio Acreditable...
X X 7,5 Aceptable Acreditable...
X 5 No Acreditable...
X 25 No acreditable...

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 67

Indicadores de Desempefio Curriculo Nacional

DOMINIO EN CURRICULO
CRITERIOS NACIONAL
INDICADORES c_u ®
3 o8 SE
2 28 35
£s £5 58
cc =
52 S8 52
£3 S8 &3
o° Ea == = 2
og =3 n5 o 'Q
83 32 £3 S g
[ [ n o =
S5 P ow @ 5
5 cZ 8g ) 3
g o8 =
O @)
3,33 3,33 3,33
NOMINA
X X X 10 Acreditable. ..
X X 6,66 No Acreditable...
X 3,33 No Acreditable...
0 No acreditable. ..

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 68

Indicadores de Desempefio Planificacion

NOIDVII4ITVNI

Muy Satisfactorio
Acreditable...

Satisfactorio

Acreditable. ..

No Acreditable...

No acreditable. ..

NOIDVII4ITVYI

10

8

6
4

DOMINIO EN PLANIFICACION

02 SOJUBILIIDOUO0D 3 UQIdeIBaUI

salezipuaide
ap s0sa304d soidoud soj

©| © OpJandk ap sasejd edijiue|d

se| e opJanae ap sodwian 829|qelsy

‘SeAIIBINPa Sapepisadau

"eZURYASUS 0$920.d |9 eled
SOpeNI3pe SOSINJaJ BUOIDIB|AS

sauo1oealyIue|d SNS U3 SapepIAIIR

A soAnerjeAs sosadso.d eibdu|

0JN911INY [e 0pJaNJe 3p ‘SEAITRINPa
SapEePISa03U Se| ‘[SAIU [3p SOANaIqo
9p UQIDIUIAP ] IUBIP3LU BILHIUR|d

‘alezipualide ap sasepueiss A

CRITERIOS

INDICADORES

NOMINA

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 69

Indicadores de Desempefio Clima de Participacion

DOMINIO EN PROMOVER UN CLIMA DE

NODRYIIITVNI

Muy Satisfactorio
Acreditable. ..

Satisfactorio

Acreditable. ..

No Acreditable...

No acreditable...

NOIDVII4ITVI

10

8

6
4

PARTICIPACION

SOJUBIWEBUOIISEND
snse mm>:mc5xm ap
epanbsnq | auluiad A sejunbaid

SAJUBIPNISS SO| U BIUSLLIOS

‘sauoloeoliueld
SNS U9 0pIJ3|qe1sa 0j B 0pJande ap
S02110BPIP S0SINJ34 SO| BZIUeBIQ

SBOI1140 SaUoIdeNIs slue apuodsal
A e]fe |3 Ud $0121jU0d BUOION|OS

UQIXajjal e
A a1eqap |9 243uab as spuop ofeqen
ap SoARISod sajuBIqUUIE BIaLisD)

ase|d eped
ap o1oiul e sopejuejd soanslqo
SO| 240/0S $a1UBIPNISa SO| B BLWIoju|

CRITERIOS

INDICADORES

NOMINA

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 70

Indicadores de Desempefio Retroalimentaciones

DOMINIO EN RETROALIMENTACIONES

NORYII4ITVNI

Muy Satisfactorio
Acreditable. ..

Satisfactorio

Acreditable. ..

No Acreditable...

No acreditable. ..

NOIVII4ITVYI

10

8

6
4

*91UaWeUNLIOdO SaIURIPNISS SO
9p S02IWPLIR SBIURAR SO| 3I00S
BAITRINPS PEPIUNLIOD B] © BUWIOLU|

sowis soj Jod sopiua1qo soib0j
SO| 21Q0S SAIURIPNISA SO| © BUIIOJU|

alezipua.de
ap SOAI38[q0 so| enjeas

SaueIpNISa SO ap seplianbal
sapepIsadsu se| eonsoubelq

"S)UBIPNISA SO| U3 UOIJBN|BAd
-00 A'UQIJEN[EAS B| BIUBWOS

CRITERIOS

INDICADORES

NOMINA

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 71

Indicadores de Desempefio Avances Investigativos

DOMINIO EN
ACTUALIZACIONES CON
CRITERIOS RESPECTO A AVANCES
INVESTIGATIVOS
INDICADORES - _
> :g “C-’ )
DO 172) —_ )
SE. | S8 | 8388
28S | B $§.8%2
[<5] o Lo —_— = )
OT3 2= ERGLT
ocs ] o QLS5
SRR wag =l o5
s8= | Qo | §2 0w z 3
o= c8L | © 85y o S
258 832 | 85T < S
g\c © o S = © 3 o 9 o E
58z | =8 | pEgs = =
= T & L= QO =4 <
0 E S =532 © S
W= < o o
ey 5} S
o IS}
3,33 3,33 3,33
NOMINA
X X X 10 Acreditable. ..
X X 6,66 No Acreditable...
X 3,33 No Acreditable...
0 No acreditable. ..

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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Tabla N° 72

Indicadores de Desempefio Comunidad de Aprendizajes

CRITERIOS

DOMINIO EN LA
PARTICIPACION EN LA
CONSTRUCCION DE UNA
COMUNIDAD DE
APRENDIZAJES

NOMINA

INDICADORES

ara
des

Jerciclo

profesional.
periencias y
0
da

poyc

e
estudiantes con necesi

Genera la participacién en el

relacionados a su
intercambio de ex

Comparte sus conocimientos con
el resto de actores educativos
mecanismos de a

especiales.

w1 Realiza procesos de investigacion

3,33

w
@

3,33

CALIFICACION

CUALIFICACION

10

Acreditable. ..

6,66

No Acreditable...

3,33

No Acreditable...

No acreditable. ..

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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1

1.1
111
1.1.2
1.13
114
1.15
1.1.6

SNANENENENENENEN

PRESUPUESTO

Tabla N° 73
Presupuesto

PRESUPUESTO

ACTIVIDADES
Capacitacion Profesional
Talleres de Capacitacion Formativa
Pedagogia
Didactica
Didéactica en Lengua y Literatura
Didactica de las Ciencias Naturales
Didéactica en Estudios Sociales
Didéactica del Pensamiento Critico

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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$ 800
$ 800
$ 600
$ 600
$ 600
$ 600

COSTO

$ 4,000.00



CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla N° 75
Cronograma
ACTIVIDADES TIEMPO
1 v Capacitacion Profesional 200 horas
1.1 v Talleres de capacitacion formativa
1.1.1 v' Pedagogia 40 horas
1.1.2 v" Didactica 40 horas
1.1.3 v DidActica en Lengua y Literatura 30 horas
1.1.4 v DidActica de las Ciencias Naturales 30 horas
1.15 v DidActica en Estudios Sociales 30 horas
1.1.6 v Didactica del Pensamiento Critico 30 horas

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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6.8 ADMINISTRACION

La administracion estara a cargo de las autoridades institucionales conjuntamente con todo

el personal, tomando en cuenta que es un medio mas no un fin, el mismo que permitira

beneficiar a toda la Unidad Educativa, es decir a través de un Plan de Formacién Continua

para los docentes, contribuira en su Satisfaccion misma que les permitiré crecer personal y

profesionalmente. Logrando cumplir con los objetivos planteados y contribuyendo en su

desempefio laboral.

lustracion N° 2

Organigrama

RECTORADO

|

SECRETARIA
AUXILIAR DE
SERVICIO
Dpto. Financiero Dpto. Académico Dpto. DOVE
Secc. Colecturia I
Coor. Bésica Coor. Secc. Secc. Médica
Bachillerato Orientacion
I |
Docentes Docentes
Fecha REFERENCIAS

Elaborado por = Aprobado por

Tatiana Barreno | Autoridades

Institucionales

Autoridad o Mando

Auxiliar

Coordinacion

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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6.9 Prevision de la Evaluacion
Tomando en cuenta los objetivos de garantizar el éxito de la aplicacion de un Plan de
Formacion Continuo para docentes de Instituciones Particulares, se debera realizar un
debido seguimiento y evaluacion permanente de dicho Plan, con el fin de conocer si
existieren correctivos, mismos que se puedan presentar en el transcurso, tomando las
debidas acciones que aseguren el cumplimiento de los objetivos planteados. A

continuacion se detallaran preguntas para el cumplimiento del Plan.

Tabla N° 75
Preguntas
PREGUNTAS BASICAS EXPLICACION
¢Para qué? Diagnosticar y conocer la realidad de los docentes.
¢De qué persona u objeto? Docentes y autoridades
¢Sobre qué aspectos? Satisfaccion del Personal Docente y el Desempefio Laboral
¢Quién? ;Quiénes? Rector Institucional

Coordinadoras Académicas

¢Cuando? Septiembre 2015-Junio 2016
¢Donde? Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin”
¢ Qué técnicas de recoleccién? Encuestas

Entrevista
¢Con qué? Instrumentos de Evaluacion de desempefio docente
¢En qué situacién? Horas laborables

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega
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ANEXOS

Anexo 1

Arbol del Problema

Limitada imagen
Institucional

Tabla N° 76
Arbol del Problema

Escasa productividad
profesional

T

Sindrome de
Burnout

Alto nivel de
desmotivacion en

los padres de familia

Dificultad econdémica en el
acceso a capacitacion
profesional.

I

T

BAJO NIVEL DE DESEMPENO LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA

BILINGUE “MAYOR GALO MINO JARRIN”

|

Inadecuada
distribucién de horas
de apoyo pedagbgico.

Insatisfaccion del
Personal Docente

Elaborado por: Tatiana Barreno Noriega.

Inadecuado clima
Laboral

Escaso soporte de la
colectividad educativa
de la Institucion.

Remuneracion salarial
inequitativa.
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Anexo 2

ENCUESTA

SHEN;
g

‘o

o B

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
CENTRO DE ESTUDIOS DE POS GRADO

“IV‘Q.
Yawy 3

%

Objetivo: Determinar la incidencia de la Satisfaccion del personal docente en el

desempeiio laboral en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifo Jarrin”

Fecha de aplicacién: 11 de julio de 2014 Numero de aplicacion: 1
GEénero: = ---mmmmmmmmememem - Edad: ---------------o e
Domicilio: -----------=mmmmmmmmem e Area: -----memmmee-

Instruccion: Marque con una X la opcion que elija

Tome en cuenta los porcentajes establecidos para cada nivel.

Recuerde gue esta encuesta es andnima y es totalmente confidencial

Nivel alto % Nivel Medio % | Nivel Bajo %
67-100 34-66 0-33

1.- ¢El nivel de fortalecimiento actitudinal que Ud. ha recibido a través de planes de

capacitacion por parte de las autoridades institucionales es?

Alto ()
Medio ( )
Bajo ()

2.- ¢ Cual es el nivel de apoyo en cuanto a capacitacion profesional que Ud. recibe por
parte de las autoridades de la institucion en que labora?

Alto ()

Medio ( )

Bajo ()
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3.- De acuerdo a los planes de capacitacion ¢cual es el nivel de responsabilidad frente al

desempefio laboral que Ud. realiza en su institucion?

Alto ()
Medio ( )
Bajo ()

4.- ¢ Cual es el nivel de adaptacion laboral en la que Ud. se encuentra en la institucion?
Alto ()

Medio ( )
Bajo ()
5.- ¢ Qué nivel de organizacion o trabajo cooperativo mantiene Ud. en la Institucién en
que labora?
Alto ()
Medio ( )
Bajo ( )

6.- ¢ Qué nivel de relaciones interpersonales mantiene Ud. con sus compafieros docentes

y autoridades de la institucién en que labora?

Alto ()
Medio ( )
Bajo ()

7.- Cual es el nivel de conocimientos que Ud. posee en el area del saber que ensefia?
Alto ()

Medio ( )

Bajo ()

8.- ¢Cuél es el nivel de dominio que Ud. posee en cuanto al manejo del curriculo
nacional?

Alto ()

Medio ( )

Bajo ()

9.- ¢ Cudl es su nivel de dominio en cuanto al manejo de planificacion?

Alto ()

Medio ( )

163



Bajo ()

10.- ¢ En qué Nivel de investigacion considera Ud. que los docentes y autoridades de la

institucion se encuentran?

Alto ()
Medio ( )
Bajo ()

11.- ¢ Cual es su dominio en cuanto a promover ambientes positivos de aprendizajes?
Alto ()

Medio ( )

Bajo ()

12.- ¢ Cual es el nivel de retroalimentacion en cuanto a aprendizajes que Ud. realiza en

su institucion?

Alto ()
Medio ( )
Bajo ()

13.- ¢ Cdomo califica el nivel de inclusion social por parte de los docentes y autoridades

de la institucion en que labora?

Alto ()
Medio ( )
Bajo ()

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Ministerio de Educacion (2012) De acuerdo a los Estandares de Calidad Educativa
establecidos por el Ministerio de Educacion del Ecuador y tomando en cuenta los Estandares
de Gestion Educativa, Desempefio Profesional, Aprendizaje e Infraestructura, considera que
se podréa establecer la manera de como un plantel educativo se organiza Yy desarrolla los
procesos de gestion para mejorar la calidad educativa, contribuyendo a que los actores
educativos se desarrollen profesionalmente y que la institucion se asemeje a un mejor
funcionamiento se deberan analizar situaciones que permitan tomar decisiones, basados en
una realidad, estableciendo puntos de vista, acciones y parametros evaluativos que se
consideren necesarios dentro de cada institucion, permitiendo conocer una realidad

institucional y asi establecer planes de mejora necesarios.
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Anexo 3

ENTREVISTA

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
& CENTRO DE ESTUDIOS DE POS GRADO

Objetivo: Determinar la incidencia de la Satisfaccion del personal docente en el desempefio
laboral en la Unidad Educativa Bilingiie “Mayor Galo Mifio Jarrin”

Fecha de aplicacion: 11 de julio de 2014  Numero de aplicacion: 1

Instruccion: Recuerde que esta entrevista es anonima y es totalmente confidencial
1.- Ustedes como autoridades ¢han otorgado reconocimientos a los docentes por logros

obtenidos? ¢De qué tipo?

4.- En caso que le docente quiera acceder a algun curso de formacion profesional ¢quién

solventa dicho pago?

7.- ¢Cémo considera Ud. que son las relaciones entre autoridades y docentes?
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8.- De acuerdo a su criterio ¢cual es el nivel de conocimientos relacionados a

planificacion y curriculo nacional que poseen los docentes de su institucion?

9.- Existe dentro del horario de trabajo de los docentes espacios destinados para la
investigacion?

10.- ¢Considera Ud. que dentro de la institucion educativa se promueve ambientes
positivos de trabajo?

11.- El personal docente realiza retroalimentaciones continuas en cuanto a

aprendizajes?

12.- ¢ Cuantos docentes ya no trabajan en la institucion en los ultimos tres afios lectivos
2011-2012, 2012-2013,2013-20147?

14.- Considera Ud. ¢que la aplicacion de un plan de formacion ayudaria a mejorar el

desemperio laboral de los docentes?
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