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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo general evaluar el desempeiio
de los coordinadores de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac
Padra”, El Sombrero - Estado Guérico. Los objetivos especificos fueron: (a) -
Analizar el proceso empleado para la seleccion de los coordinadores de
nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”, en El Sombrero
estado Guarico, (b) Diagnosticar el grado de conocimiento que poseen los
coordinadores de nivel acerca de las funciones inherentes a su cargo en la
Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”, (c) Aplicar el método de
evaluacion mas idéneo para evaluar el desempefio de los docentes
coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”. La investigacion
fue de tipo cuantitativo, con un disefio de Investigacion de Campo en un nivel
descriptivo. La muestra estuvo constituida por dos directivos, diez docentes
coordinadores de nivel, dos coordinadores de Control de Estudios y ocho
docentes de aula. La técnica de recoleccion de la informacion fue una
encuesta, los instrumentos aplicados fueron un cuestionario y dos escala tipo
Likert. Se concluye que (a) el proceso de seleccibn de los docentes
coordinadores de nivel no se cumple en concordancia con lo establecido en
el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente, pues en esta institucion
se seleccionan a los docentes coordinadores de nivel a través de una
eleccién por votacion a mano alzada realizada por los docentes de aula; (b)
se comprob6 que los docentes coordinadores de nivel que laboran
actualmente en la U. E. N. jAlberto Isaac Padra” poseen un alto grado de
conocimiento de las funciones; (c) se seleccioné el método conocido como
evaluacion de 360° por cuanto este método pretende dar a los empleados
una perspectiva de su desempefio lo mas adecuado posible al obtener
aportes desde los angulos: supervisores, compafieros y subordinados.

Descriptores: Evaluacion de desempefio profesional, docentes
coordinadores de nivel, funciones de los coordinadores, evaluacion de 360°.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el desempefio profesional se desarrolla en un entorno
de constantes cambios. Algunos paises subdesarrollados no tienen las
grandes posibilidades del desarrollo de la ciencia y la tecnologia. En el caso
de Venezuela, se cuenta con los recursos humanos como fuente de aporte al
desarrollo del pais.

En el Nivel de Educacion Media General correspondiente al subsistema
de educacion bésica en Venezuela, los profesionales de la docencia ejercen
cargos administrativos; entre estos se encuentran el de los docentes
coordinadores de nivel quienes son los encargados de colaborar
directamente con la Direccion del Plantel en la organizacion y ejecucion de
las acciones de gerencia. Sus actividades también giran en torno a la
orientacion, planificacién y coordinacion del desarrollo de los procesos de
ensefianza y aprendizaje conjuntamente con los docentes de aula.

La presente investigacion busca contribuir con el perfeccionamiento de
las funciones administrativas de estos coordinadores de nivel en el estado
Guarico, especificamente en la Unidad Educativa “Alberto Isaac Padra”
ubicada en ElI Sombrero, Municipio Mellado. Para ello, se hizo necesario
evaluar sus funciones administrativas para elevar la eficiencia, la eficacia y la
competitividad en la labor de estos coordinadores. Esto  permitio
profundizar en los problemas que estaban incidiendo en el desempefio
profesional de los citados coordinadores.

En cuanto a la metodologia empleada, la misma estd enmarcada
dentro del paradigma positivista bajo el enfoque cuantitativo con el cual se
pretendia reportar, explicar y predecir los datos recogidos a traves de la

aplicacioén de los instrumentos.



La siguiente investigacién se encuentra estructurada en cinco capitulos
los cuales se detallan a continuacion.

En el capitulo I, se profundiza en la realidad objeto del estudio para
conocer sus aristas, descubrir el escenario como espacio investigativo y el
compromiso de los participantes; a tal efecto, se explica el planteamiento del
problema, los objetivos de la investigacion y la justificacion de la misma.

En el capitulo I, se plantea el camino transitado por otros e implica la
permanente reflexion de la autora de la investigacion basada en la
fecundidad tedrica. Para ello, se citan los antecedentes relacionados con el
tema planteado; ademas se desarrolla la fundamentacion tedrica, las bases
conceptuales y las bases legales contenidas en las leyes y normativas
vigentes establecidas en el régimen juridico y que estan relacionadas con la
tematica abordada.

En el capitulo 1ll, se desarrolla la metodologia en la cual se explica el
paradigma adecuado a esta investigacion; el disefio empleado, la poblacion
y muestra objetos del estudio, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
la informacion y el procedimiento seguido para la recogida y analisis de
datos.

En el capitulo IV, se muestran los hallazgos de la investigaciéon y el
analisis de los datos para finalmente presentar los resultados.

En el capitulo V, se exponen las conclusiones y las recomendaciones
con el fin de concretar los resultados en la Unidad Educativa “Alberto Isaac
Padra”.

En fin, con esta investigacion, se plantearon algunas soluciones al

problema previamente planteado.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

En este capitulo, se hace una referencia a la descripcion de la situacion
problematica la cual se presenta en la institucién objeto de estudio. Ademas
se explicitan los objetivos y justificacion que persigue la investigadora al

aplicar la evaluacion en la misma.

El Contexto

La evaluacién es el proceso de identificar, obtener y proporcionar
informacion atil y descriptiva acerca del valor y mérito de las metas, la
planificacion, la realizacion y el impacto de un objeto determinado
(Stufflebean, 2002. p. 25).

El citado autor hace referencia a algunos principios los cuales deben
ser considerados en la evaluacion: es decir, plantea que el proceso
evaluativo debe satisfacer los requerimientos de utilidad y precision
apuntados hacia la valoracién de méritos en la realidad del contexto en el
cual se ubica.

Verdugo (2000) sostiene que la evaluacion es un proceso el cual
consiste en una secuencia estructurada de eventos que involucran la
prevision, obtencion, analisis e interpretacion de la informacion necesaria, asi
como la formulacion de juicios validos y la toma de decisiones respecto al
objeto, fendmeno o situacion, para optimizarlo de acuerdo a determinados
fines (p. 34).



La autora de la presente investigacion considera que la evaluacién es un
proceso complejo la cual abarca diferentes aspectos del objeto a evaluar vy,
por tanto, quien tenga la responsabilidad de llevarla a cabo debe manejar con
claridad lo que realmente quiere destacar al aplicar tal proceso.

Shadish, Cook y Levinton (1994) sefialan que la evaluacion se presenta
en la sociedad desde tiempos remotos con distintos objetivos y finalidades,
los mismos refieren antecedentes y origenes de la evaluacion en La China
del aflo 2200 a. C., cuando se encuentran datos para la seleccion de
personal; ademas destacan a la Biblia y al Coran como libros sagrados que
describen tipos de précticas evaluativas diversas (p. 136).

Aunque estas practicas no sefialan directamente el proceso evaluativo,
al analizar los hechos descritos en los mismos y compararlos con lo que
encierra la evaluacion en su concepcion amplia, se destacan criterios
inherentes a la misma.

En la cultura espafiola, se encuentran antecedentes historicos como la
obra Tirant lo Blanc lo cual dio origen al idioma valenciano donde se recogen
bellas estampas de cdémo eran reconocidos con el rango de caballeros
aquellos que por sus hazafias lo tenian merecido. El libro describe el examen
con las condiciones ambientales requeridas y también describe las aptitudes
de la persona que queria acceder al rango.

Otra obra de gran importancia, por ser considerada el antecedente
internacional mas reconocido de la actual evaluacion profesional es la obra
de Juan Huarte de San Juan quien describio las distintas habilidades o tipos
de inteligencias de las personas, acomodando estas aptitudes a distintos
tipos de trabajo a desempefar (Arias, Verdugo y Rubio, 1995. p. 65).

En las obras antes sefaladas, se evidencia claramente coémo la
evaluacion se remonta a situaciones que datan desde muchisimo tiempo
atrds y aunque no se habla de un proceso especifico de evaluacion las

acciones descritas indican caracteristicas, aptitudes y requerimientos



considerados para acceder a una posicion en un lugar y momento
determinado.

En consideracion con lo anterior, durante muchas generaciones la
evaluacion ha estado presente en el contexto social; sin embargo es hacia el
siglo XX cuando esta comienza a tomar forma tanto conceptual como
funcional.

Segun lo planteado anteriormente, la autora de esta investigacion
considera que a través de la evaluacion es posible mejorar el desarrollo,
efectividad y desenvolvimiento de las actividades que a diario se aplican en
el entorno donde interactia el individuo. No obstante, la aplicacion de la
evaluacion no debe ser un proceso sin una planificacion previa, ni mucho
menos aplicada a una sola parte de un sistema. Debe ser un proceso
completo acompafiado de una investigacion minuciosa.

La evaluacién ha pasado por un arduo proceso de definiciones y
redefiniciones. Esto ha originado que sus seguidores comiencen a clasificarla
de diferentes maneras. Tal es el caso y, a efectos de esta investigacion, se

habla de evaluacion institucional; entendiéndose como:

La recoleccion y analisis de datos que pueden ser Utiles para: (a)
entender e interpretar las instituciones y sus programas, (b) tomar
decisiones inteligentes en relacibn a sus metas, recursos y el
disefio de estrategias de desarrollo, y (c) mejorar la eficiencia,
eficacia y efectividad social de las operaciones de la institucién
(Barrios, 1993. p. 104).

En la cita anterior, resalta el propdsito de toda evaluacién institucional
en pro de una efectiva toma de decisiones en beneficio del buen
funcionamiento de los organismos.

Por su parte, Estaba (1996) define a la evaluacion institucional como:
“El proceso de juzgar tanto los resultados como los procesos de un sistema
en operacion para cumplir con tres tareas basicas: (a) controlar la marcha del

sistema, (b) conocer los resultados actuales, y (c) orientar la politica



institucional” (p. 37). Este autor enfatiza la necesidad de examinar
constantemente los objetivos propuestos por la institucion, para advertir
sobre los resultados actuales y encaminar sus metas.

La evaluacion institucional es un proceso de la gestion universitaria, de
caracter continuo, sistematico, integral y participativo que identifica una
problematica, detectando fallas u omisiones permitiendo diagnosticar una
situacion del quehacer universitario mediante la recogida, analisis, valoracion
de una informacion relevante, la cual sustenta la consecuente toma de
decisiones y facilita retroalimentar las fases del proceso administrativo para
el mejoramiento permanente de la calidad institucional (Rodriguez e Ifiigo,
2004).

En paises como Espafia, Mora (1991) plantea que la evaluacion
institucional se ha instalado como una herramienta para promover procesos
de mejora cualitativa y para avanzar en pro de objetivos de calidad y
pertenencia. La iniciativa espafiola de emprender un proceso de evaluacion
para la calidad universitaria se inscribe en un doble contexto: por un lado
coincide con los lineamientos del desarrollo universitario convenidos en el
marco de la Union Europea y, por otro, se deriva del proceso de
transformacion del sistema universitario impulsado en Espafa desde la
década de los ochenta (p. 21).

Autores como Robalino y Corner (2007) plantean que en América
Latina, el personal docente debe someterse consciente y periddicamente a
un proceso de evaluacion de su desempefio, por cuanto se requiere de un
continuo perfeccionamiento (p. 97). Por otro lado, Valdés (2000) ha analizado
el hecho de que algunos agentes educativos obstaculizan todo esfuerzo
porque se instauren politicas de mejoras en sus sistemas educativos, a partir
de posiciones basicamente gremiales las cuales, tratando de “proteger al
docente”, olvidan el derecho de los estudiantes a recibir una educacion

cualitativamente superior e incluso no reflexionan en el derecho que tienen



los docentes a recibir acciones de asesoramiento y control que contribuyan al
mejoramiento de su trabajo (p. 43).

El perfeccionamiento del personal docente y la evaluacion de su
desempeiio son aspectos reflejados en la mision y vision de las instituciones
educativas; esto evidencia la concepcion de que tales instituciones son algo
mas que simples estructuras técnicas y administrativas, pues poseen una
meta claramente definida. Formular la misién ayuda a estas organizaciones
a delimitar su esfera de actividades y a establecer las formas como sus
gerentes y empleados deberan llevarlas a cabo, cumpliendo cabalmente con
sus funciones. Por eso surge la necesidad de aplicar continuas evaluaciones
institucionales para lograr la eficiencia y eficacia a través de su personal.

En el caso de paises como Colombia, Cerda (2000) expone que la
evaluacion institucional como base para alcanzar la calidad educativa es
ciertamente un proceso complejo para la recopilacion de informacién
relevante y significativa, todo esto origina la elaboracién de juicios de valor, la
toma de decisiones y la aplicacion de la alternativa mas adecuada en el
seguimiento y control del proceso educativo que se evalla. En este contexto
evaluar institucionalmente significa organizar un cuerpo de constructos en
torno a la infraestructura, dotacion funcionamiento organizacional y
administrativo, uso de los recursos didacticos, manejo de estrategias
metodoldgicas, rendimiento académico, entre otros aspectos a considerar en
aras de la calidad del proceso educativo.

En Perld una de las caracteristicas mas resaltantes en cuanto a
evaluacion institucional es que para abordar aspectos de la economia y la
sociedad peruana y para regular el funcionamiento de las universidades,
estas instituciones son evaluadas en forma permanente y durante el tiempo
mas conveniente la operatividad de las universidades, hasta autorizar o
denegar su funcionamiento (Valdés, 2000. p. 88).

En la Republica de Cuba a partir de 1962, con la reforma universitaria

fue necesario crear un sistema de evaluacion institucional, para garantizar no



solo la calidad del resultado evaluativo sino del proceso, aunque en la etapa
inicial la evaluacion tenia un caracter netamente interno. También se crea el
Reglamento de Evaluacion Institucional del Ministerio de Educacién Superior
desde 1978, el cual se ha perfeccionado repetidamente desde esta fecha
hasta el vigente que data desde 2005, regido por la Junta de Acreditacion
Nacional (JAN), valido para todos los centros de educacion superior de Cuba
(Valdés y Pérez, 2000. p. 67).

En Venezuela, la evaluacién institucional ha sido una practica
relativamente nueva que se vincula con la calidad educativa; de ahi la
importancia de implementarse con el objeto de buscar la mejora institucional
(Aristimufio, Guaita y Rodriguez, 2008). Segun estos autores, el Consejo
Nacional de Universidades (CNU), 6rgano adscrito al Ministerio del Poder
Popular para la Educacion Universitaria, pretendiendo crear un sistema unico
de evaluacibn y acreditacion, aprueba el Sistema de Evaluacién y
Acreditacion Universitaria (SEAU). Este Sistema contempla dos fases: (a) La
autoevaluacion o proceso de auto regularizacion interna de las
universidades, en busqueda de la calidad y mejora de los procesos, y (b) La
evaluacion externa realizada por pares, con la finalidad de lograr la
acreditacion, basada en indicadores de calidad previamente establecidos.
Para las universidades, la primera fase es obligatoria, mientras que la
segunda queda a criterio de la institucion que quisiera acreditarse.

Actualmente en Venezuela la evaluacion institucional estd planificada
por el Ministerio de Educacién Universitaria quien busca por la via de la
evaluacion, establecer mecanismos de control de gestion y financiera, cuyo
fin es estar engranados a los retos trazados por el gobierno nacional para
lograr el nuevo modelo de desarrollo econémico y social del pais.

Frente al panorama anteriormente planteado, la evaluacion institucional
es un proceso propuesto, planificado y organizado por el ente rector
encargado de dirigir las politicas educativas de una nacién; en el caso de

Venezuela, para el subsistema de educacion basica este ente rector es el



denominado Ministerio del Poder Popular para la Educacion quien se ocupa
de disefar, coordinar y ejecutar este tipo de evaluacion a fin de lograr el
fortalecimiento y la calidad de las instituciones educativas.
En tal sentido, Aristimufio, Guaita y Rodriguez (2008) explican:
La evaluacion institucional se vincula con un problema organizacional
pues se trata de juzgar hasta qué punto las estructuras, funciones y
procedimientos académicos y administrativos propios de una
institucion, contribuyen a la toma efectiva de decisiones que lleve a la

consecucion de las metas y objetivos educacionales, a la vez que
permitan el reajuste y/o reorientacion de las politicas institucionales

(p. 3).

De acuerdo con todo lo descrito anteriormente, la autora de esta
investigacion considera que la evaluacion institucional abarca de manera
integral y completa el analisis del funcionamiento de una institucion ya sea de
indole educativa o no. Por tanto, la presente investigacion se enmarca
dentro de la evaluacion del desempefio o de la gestién de las tareas de
caracter administrativo de los coordinadores del nivel de educacion media
general en la Unidad Educativa “Alberto Isaac Padra”.

Alles (2008) establece:

Las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias para: (a)
tomar decisiones de promociones y remuneraciones, (b) reunir y
revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacién con el trabajo... Una
evaluacion del desempefio debe realizarse siempre con relacion a
lo requerido por el puesto. Solo se podra decir que una persona se
desempefia bien o mal en relacién con algo, en este caso, ‘ese
algo’ es el puesto que ocupa (p. 31).

Aunado a la cita anterior, los individuos en el desempefio de sus
funciones adoptan conductas que le son propias en diferentes situaciones y
ambientes, lo que les da una caracteristica muy particular en su forma de

realizarse.
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Esta evaluacion del desempefio surgid en los Estados Unidos de
Norteamérica en el decenio de 1920 a 1930, cuando las empresas
comenzaron a introducir politicas retributivas, relacionadas con las
responsabilidades del puesto de trabajo y con los aportes de los empleados
al éxito de la organizacion.

El desempefio docente se refiere pues al cumplimiento de ciertas
actividades y del deber; ese desempefio esta regulado por la Constitucion de
la Republica Bolivariana de Venezuela (2000), Ley Organica de Educacion
(2009) y el Reglamento del Ejercicio de la Profesién Docente (2000);
explicitas leyes que establecen las funciones a cumplir como valor de
formadores de las generaciones emergentes.

Para Valdés (2000), la evaluacion del docente juega un papel de primer
orden, pues permite caracterizar su desempefio y, por lo tanto, propiciar su
desarrollo futuro, al propio tiempo que constituye una via fundamental para
su atencion y estimulacion. Asi la evaluacion del desempefio tiene como
principal objetivo determinar las cualidades profesionales, la preparacion y el
rendimiento del educador en su entorno laboral (p. 65).

Es posible someter a evaluacion el desempefio laboral de todo docente,
considerando que debe conoce cabalmente cada una de sus funciones en el
ambito dentro del cual ejerce las mismas. Para Ordofiez (2009), los
profesionales de la docencia que ejerzan el cargo de coordinadores a tiempo
completo son considerados colaboradores inmediatos de la Direccién del
plantel, con la cual comparten responsabilidades en la gerencia del mismo (p.
23). Los docentes coordinadores de nivel son entes operativos que se
desemperfian en el Nivel de Educacién Media General, es decir, son quienes
orientan y coordinan las actividades del proceso de ensefianza y aprendizaje
de primero a quinto afio, considerando un coordinador para cada afio de
escolaridad, por cada cinco secciones.

Por otro lado, el coordinador a tiempo completo debe reunir un perfil

ocupacional necesario para optimizar su desempefio laboral, como el
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conocimiento de politicas y filosofias educativas que permitan orientar y
asesorar a los estudiantes en el cumplimiento de sus deberes y derechos.
Asi como administrar de manera eficiente lo relacionado con la seccional
que coordina, con la aplicacion de leyes, reglamentos, resoluciones y
decretos (Ordonez, ob. cit. p. 24).

Por la funcién social que realizan estos docentes coordinadores,
constantemente estan sometidos a una valoracién de todos los que reciben
directa o indirectamente sus servicios. La autora de esta investigacion
considera que estas valoraciones y opiniones que se producen de forma
espontanea, sobre su comportamiento o competencia pueden dar lugar a
situaciones de ambigiiedad, a contradicciones, a un alto nivel de subjetivismo
Yy, en ocasiones, pueden ser causa de decisiones inadecuadas y de
insatisfaccion y desmotivacion de los docentes.

Stiggins y Duke (2008) plantean que la evaluacion del profesorado
puede servir para dos propositos basicos: responsabilidad y desarrollo
profesional. El primero de ellos implica la reunion de datos para determinar el
grado en que los profesores han alcanzado niveles minimos aceptables de
competencia y definido los estandares que deben lograr. El interés por la
responsabilidad ha tendido a dominar los pensamientos y las acciones de los
administradores responsables de la evaluacion de los profesores.

El segundo propésito referido al desarrollo profesional ha ido
aumentando en afios recientes y tiene, como foco central de atencion, la
reunién de datos para ayudar a progresar a aquellos profesores que son, por
lo menos, minimamente competentes en su trabajo. Por consiguiente se
refiere una recopilacion de informacion que permite hacer reflexiones
respecto al docente en una coordinacion (p. 109).

Para efectos de la presente investigacion, la autora consideré la
evaluacion del desempefio profesional desde el rol de docente coordinador

de nivel, conceptualizando el desempefio docente como:
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Un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables,
con el objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que
produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la
naturaleza de sus relaciones interpersonales con los alumnos,
padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de
la comunidad (Valdés, 2000. p. 54).

Para la evaluacion del desempefio profesional en este estudio, se
analizaron las competencias en relacion con el nivel requerido para el puesto
de trabajo, pues la finalidad de esta evaluacion fue identificar y ponderar
comportamientos laborales y en relacion con el puesto de trabajo. Se

entiende por competencia:

El conjunto de comportamientos socioafectivos (aprender a
aprender, aprender a ser y aprender a convivir) y habilidades
cognoscitivas y socioafectivas (aprender a conocer), psicoldgicos,
sensoriales y motores (aprender a hacer) que permitan llevar a
cabo adecuadamente un papel, funcion, actividad o tarea (Gutiérrez
y Castafieda, 2001).
La cita anterior define de manera amplia y precisa el término
competencia asumido en este estudio; asi todo lo anteriormente
reseflado representa el contexto que enmarca la situacion que se

presenta a continuacion.

Descripcién de la Situaciéon

El ser humano se incorpora a la sociedad de diferentes maneras, una
de ellas es a través del trabajo, acorde con la preparacion profesional
adquirida. Su actuacién responderd mayormente a una gran cantidad de
factores internos que ocurren en su mente del individuo y a factores externos
propios del entorno, los cuales le permiten dar respuestas a situaciones

presentadas en su quehacer diario. De alli la importancia de evaluar el
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desempefio profesional a fin de recopilar informacion que permite hacer
reflexiones acerca de su accionar.

En el caso del educador, después de culminar su preparacion en
pedagogicos y/o universidades se incorpora a las instituciones escolares
para iniciar su funcion docente. Posteriormente se somete a procedimientos
que regulan el ejercicio de la profesion docente relativos a reingreso,
promociones, ubicacion, ascensos, remuneracion, perfeccionamiento,
licencias, régimen disciplinarios y demas aspectos relacionados con la
presentacion de servicios profesionales (Reglamento del ejercicio de la
profesion docente, 2000. p. 3). Segun lo anterior, pareciera ser que el
propésito del proceso de evaluacion del desempefio docente solo se orienta
a otorgar cargos y/o ascensos, pues el proceso no se vuelve a observar, sino
cuando dicho docente aspira a cambiar de categoria o escalafon dentro de la
institucién, situacion que contradice el sentido de la evaluacién de su
actuacion.

Con esta investigacion, se pretendié evaluar el desempefio profesional
de los docentes coordinadores de nivel en la U.E.N “Alberto Isaac Padra”.
Esta institucion se encuentra ubicada en El Sombrero estado Guarico. Fue
fundada en el afio 1979; en la actualidad cuenta con: 1 Director, 2
subdirectores -uno académico y otro administrativo-, 160 docentes de aula, 2
coordinadores de control de estudio, 2 coordinadores de evaluacion, 1
coordinador del programa de alimentacion escolar, 3 orientadores, 1
defensoria educativa compuesta por tres docentes -dos de ellos abogados-,
10 docentes coordinadores, 18 administrativos, 14 obreros y 1302
estudiantes. Dicha instituciéon funciona en dos plantas fisicas distintas, a las
cuales se identificaran como planta fisica | y planta fisica I, donde se realiza
el trabajo gerencial y administrativo de la misma.

En la planta fisica |, se ubican: La Direccion, 10 secciones de ler afio, 5
secciones de 2do afio, 5 secciones de 3ro, 5 secciones de 4to afio para un

total de 25 secciones y 677 estudiantes; cada nivel esta dirigido por un
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coordinador; excepto el nivel de ler afio que tiene un profesor que colabora
con el coordinador responsable. En esta planta, también ejercen funciones
un evaluador, 1 orientador, el coordinador del programa de alimentacion
escolar, 9 administrativos y 8 obreros.

En la planta fisica Il, se encuentran ubicadas la subdireccion académica
y la subdireccion administrativa, 5 secciones de 2do afio, 6 secciones de 3er
afo, 5 secciones de 4to afio y 10 secciones de 5to afio, para un total de 625
estudiantes, cada nivel con un coordinador responsable, excepto 5to afo
quien tiene dos coordinadores. Ademas en esta estructura, laboran tres
coordinadores de departamentos los cuales ejercen funciones de evaluador y
2 coordinadores de control de estudio; también se encuentran alli 9
administrativos, la defensoria educativa, 2 orientadores y 6 obreros.

Toda la descripcion anterior permite conocer que la institucion es
bastante extensa y por su complejidad, las condiciones en las que se
desarrollan las actividades cotidianas pudieran interferir en ocasiones con la
efectividad de los procesos educativos y administrativos.

Esta institucion tiene como misibn promover la convivencia y la
seguridad integral de los estudiantes en valores, principios y conocimientos
practicos, a través de la integracion y participacion en la planificacion y
ejecucion de proyectos productivos, pedagogicos y deportivos del liceo e
interactuar con la comunidad educativa, con el fin de fortalecer el sentido
critico reflexivo, comprometiéndolo con la institucion al identificar las
debilidades y transformarlas en fortalezas (U.E.N. “Alberto Isaac Padra,
2011, 34).

Su vision es ser una institucion integral formadora de estudiantes, con
sentido de pertenencia que sean capaces de reconocer las oportunidades y
fortalezas, a través del trabajo liberador que ayude a consolidar la seguridad
integral y la convivencia de la comunidad educativa (U.E.N. “Alberto Isaac
Padra, ob. cit., 34).
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En cuanto a un proceso evaluativo dentro de esta institucion, se ha
observado que se realiza evaluacion solo al personal docente interino con
funciones de aula, valoracion esta llevada a cabo para ingresar como
personal titular ante el Ministerio del Poder Popular para la Educacion; sin
embargo, no ocurre una valoracion sistematica en la institucion una vez que
el docente evaluado ingresa a la misma. En el caso de esta investigacion
orientada para evaluar el desempefio de los docentes coordinadores de nivel,
la autora de este estudio ha venido evidenciando la ausencia de un proceso
de evaluacién que analice como estan ejecutando las funciones que
efecttan tales coordinadores.

A continuacion, se detalla en profundidad el planteamiento del problema
el cual dio origen a esta investigacion y que ha venido inquietando a la autora
de la misma. El problema gira en torno al proceso de seleccion de los
docentes coordinadores de nivel y al ejercicio de sus funciones propias al
cargo que desempefian en la institucion mencionada; con sus causas Yy
efectos, tal como se explicitan seguidamente:

En cuanto al proceso de seleccion: El deber ser es que el aspirante a
una coordinacion de nivel o jefe de seccional dependa de un proceso de
evaluacion, para luego asumir el cargo. En relacion con este planteamiento,
el Reglamento del Ejercicio de la Profesién Docente (2000) establece en su

articulo 32:

Los miembros ordinarios del personal docente tendran derecho a
las promociones y ascenso, siempre que reunan los requisitos
minimos establecidos en las especificaciones de las jerarquias y
categorias contenidas en la tabla de posiciones de la Carrera
Docente, en el caso del docente coordinador jefe de seccional los
requisitos para ingresar al cargo son: Tener una antigiedad no
menor de doce (12) meses en la categoria como docente Il, tener
dedicacion a tiempo completo y ganar el concurso correspondiente

(p. 3).

15



En consideracion al primer requisito exigido por la ley, en la U.E.N.
“‘Alberto Isaac Padra” se han designado al cargo de coordinador de nivel a
docentes | y con un afio de experiencia. En relacion con el requisito de ganar
concurso correspondiente, la mayoria del personal que labora en esta
institucién desconoce el procedimiento llevado a cabo para designar a un
docente coordinador de nivel, asi como se omite quiénes son los actores
encargados de realizarlo. Lo anterior pudiera traer como consecuencia: el no
estar ajustado a la ley y elegir a los menos capacitados por no poseer los
conocimientos necesarios y las habilidades cognoscitivas y socioafectivas
que permitan llevar a cabo adecuadamente sus actividades.

La segunda causa de este problema se refiere a la ausencia de un
proceso de evaluacién que permita valorar de forma continua las funciones
ejecutadas por estos docentes coordinadores, los cuales no son sometidos
previamente a un plan de adiestramiento. Dicho proceso de evaluacion debe
estar ajustado a las competencias requeridas para el cargo. Esta situacion
pudiera originar que no se detecten a tiempo las debilidades en el ejercicio
de las funciones respectivas y, por consiguiente, la poca efectividad en el
desempefio; asi como el conocimiento de las fortalezas a fin de reforzarlas.

La tercera causa de este conflicto apunta hacia la inconformidad
manifiesta por algunos colegas, en el compartir diario, ante el cumplimiento
cabal de las funciones de los coordinadores de nivel. M&s concretamente, en
la asignacién de responsabilidades a los docentes guias para organizar
actividades con los estudiantes, en la elaboracion del plan mensual y anual
de la seccional conjuntamente con los docentes de aula, en orientan e
informan a los docentes sobre las actividades planificadas, y asesoran al
personal para el cumplimiento de sus funciones académicas Yy
administrativas, entre otros. Situacion esta que ha originado inconformidad y
discrepancia entre estos profesionales y, por ende, no se evidencia el trabajo

en equipo por cuanto cada uno toma las decisiones y acciones que mejor le

16



resulten. Es importante indagar las razones que dan origen a estas
situaciones en el quehacer cotidiano dentro de la institucion.

La cuarta y ultima causa del problema gira en torno a los constantes
reclamos por parte del personal directivo de la institucion sobre el
desempeiio de las funciones que le competen a estos coordinadores, entre
los que destacan entrega de recaudos fuera de fecha, falta de comunicacion
con el personal docente y el alumnado, entrega tardia del plan de trabajo,
entre otros.

Todo este planteamiento expuesto, ha dado origen a las siguientes
interrogantes:

1- ¢Cudl es el proceso empleado para la seleccion de los
coordinadores de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac
Padra”, en El Sombrero estado Guarico?

2- ¢Cual es el grado de conocimiento que poseen los coordinadores
de nivel acerca de las funciones inherentes a su cargo en la Unidad
Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra™?

3- ¢Cudl sera el método de evaluacibn mas idéneo para estimar el
desempeiio de los coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac
Padra™?

Para dar respuestas a estas interrogantes, se proponen los siguientes

objetivos de la investigacion.

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Evaluar el desempefio de los docentes coordinadores de nivel en la

Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”, El Sombrero - Estado

Guaérico.
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Objetivos Especificos

1- Analizar el proceso empleado para la seleccion de los coordinadores
de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”, en El
Sombrero estado Guérico.

2- Diagnosticar el grado de conocimiento que poseen los
coordinadores de nivel acerca de las funciones inherentes a su cargo en la
Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”.

3- Aplicar el método de evaluacion mas idéneo para evaluar el
desempeiio de los docentes coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto

Isaac Padra”.

Justificacion

El procedimiento basico para evaluar el recurso humano, de acuerdo
con lo referido por Rodriguez (2006), se denomina evaluacion de
desempeiio y generalmente se elabora a partir de programas formales de
evaluacion basados en una cantidad de informaciones respecto de los
empleados y de su desempefio en el cargo.

La evaluacion del desempefio profesional constituye una técnica de
direccién imprescindible en el proceso administrativo. Mediante ella se
pueden encontrar problemas de supervision del recurso humano, de
integracion del trabajador a la empresa o al cargo que ocupa actualmente, de
la falta de aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos para el
cargo, de motivacion, entre otros (Rodriguez, ob. cit.).

En tal sentido, en las instituciones educativas del estado Guarico es
indispensable la realizacion de proceso de evaluacion constante que apunten
hacia el desempefio profesional de los docentes de esa localidad, por cuanto
hay debilidades en: la supervisibn de este personal; de chequeo de

expectativas, intereses y motivaciones de los mismos hacia sus cargos v,
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especialmente, en la consideracion del potencial que pudiera poseer cada
uno de estos profesionales.

Tomando en cuenta dichas afirmaciones, este estudio traera beneficios
significativos para la U. E. N. “Alberto Isaac Padra” por cuanto proporcionara
pautas para futuros procesos de seleccidbn de coordinadores de nivel
ajustados a cierta sistematizacion que permitan  determinar fortalezas,
debilidades, motivaciones del individuo hacia su desempefio.

La evaluacion del desempefio de los docentes coordinadores de nivel
en esta institucion se hace necesaria puesto que ello conduce al desarrollo
armonioso del resto de las actividades que guardan relacién con el proceso
educativo de la institucidn. Asi se estima que mejoren las relaciones
profesionales entre los diferentes miembros que la componen y el
reconocimiento a la labor desempefiada por estos profesionales.

Con esta investigacibn se pretende brindar la oportunidad a la
institucion de asumir un proceso de evaluacion pertinente, que sea tomado
como punto de partida para aplicar una evaluacion objetiva y que a su vez
pueda ser extendido a otros ambitos de la institucion.

Los resultados de este estudio ayudaran a aproximarse a la valoracién
objetiva del potencial humano con que se cuenta en dicha institucién
educativa; también se debe resaltar que esta investigacion dara la posibilidad
de aplicar evaluaciones de manera eficaz al personal directivo y docente que
cumpla funciones en la U.E.N. “Alberto Isaac Padra”.

En fin, esta investigacion pretende ofrecer su contribucion desde los
siguientes aspectos: tedrico, practico y metodoldgico.

Desde el punto de viste teérico: aborda un topico de actualidad y
necesario como lo es el proceso de evaluacion del desempefio profesional en
el ambito educativo, especialmente considerando la evaluacion por
competencias la cual, a partir de los afios 90 volvié a tener significativa

importancia en el campo educativo. Algunos autores como Alles (2008)
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plantean que la competencia se evalGa a través de la actuacion donde se
labore.

Desde el punto de vista practico: representa una oportunidad para
proponer posibles soluciones, orientaciones y desarrollo de acciones que
beneficien la toma de decisiones para la seleccion de los docentes
coordinadores de nivel y el seguimiento a su desempefio profesional.

Desde el punto de vista metodoldgico: Intenta evidenciar la aplicabilidad
de un modelo de evaluacion idoneo para valorar el desempefio de los
coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”. Lo anterior se
logra con la aplicacion de instrumentos que respondan a la temética a fin de
recolectar los datos necesarios para responder a los objetivos de la

investigacion.
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CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

El marco referencial se puede definir como el modo de encuadrar, por
la realidad que se vive y las verdades que se creen, las opciones y acciones
gue amerita para realizar un trabajo de investigacion como también, la
posicion desde la que son observados los objetos. En este capitulo, se
presentan los antecedentes, las bases teoricas, las bases conceptuales y las

bases legales.

Antecedentes

A continuacién, se hace referencia a las diferentes revisiones
bibliograficas donde se toman aspectos relacionados con trabajos anteriores
que guardan relacibn con esta investigacibn. Las investigaciones
mencionadas estan referidas a la evaluacion del desempefio en diferentes

paises, niveles y contextos educativos.

En el Ambito Internacional

Mesa, Naranjo y Pérez (2007) desarrollaron un trabajo denominado: La
Evaluacion del Desempefio: Herramienta Vital en la Direccion
Organizacional, cuyo objetivo fue realizar una valoracién de los elementos
indispensables a tener en cuenta para la aplicacion consecuente de la
evaluacion del desempefio como instrumento de direccion del capital

humano. La metodologia empleada fue la de una investigacion de campo; la
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muestra estuvo conformada por 30 docentes de una zona rural en La
Habana, Cuba. En dicho trabajo los autores llegaron a las siguientes
conclusiones: (a) la evaluacion del desempefio es un concepto dinamico,

(b) constituye una herramienta indispensable en la actividad administrativa,
(c) es un medio a través del cual es posible localizar problemas, tales como,
la integracion de los trabajadores a la organizacion o al cargo que ocupa,
desacuerdos entre los docentes y poco aprovechamiento de las
potencialidades de los docentes, y por ultimo, la motivacion por parte de los
educadores.

De ahi que, la evaluacion del desempefio puede ayudar a determinar la
falta de desarrollo de una politica de recursos humanos adecuada a las
necesidades de la organizacion. Se considerar que el eslabon entre la
estrategia de una organizacion y el comportamiento individual es la
evaluacion del desempefio, por lo que es de vital importancia prever, entre
los aspectos a evaluar, aquellos que en mayor medida resultan aportes
individuales al logro de la estrategia organizacional.

En la presente investigacion se destaca la importancia de la evaluacion
del desempefio como un medio para localizar diferentes tipos problemas, asi
como también, facilitar la eleccibn de una politica adecuada en las
necesidades de la organizacion.

Catalan y Gonzalez (2009) realizaron una investigacion titulada Actitud
hacia la evaluacion del desempefio docente y su relacion con la
autoevaluacion del propio desempefio, en profesores basicos de Copiap0o, La
Serena y Coquimbo. En dicha investigacion se estudié la relacion entre la
actitud de los profesores hacia el proceso de evaluacién de su docencia,
impulsado por el Ministerio de Educacion y la forma en que ellos autoevaltan
su propio desempefio docente. Se utilizé una muestra de 509 docentes de
segundo ciclo basico de las comunas de La Serena, Copiapd y Coquimbo,
obteniendo como resultado que los profesores con una actitud positiva se

autoevallan mas satisfactoriamente que los profesores con actitud negativa,
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pero esta relacién no es lineal. La edad se correlaciond directamente con la
autoevaluacion e inversamente con la actitud. Se evidencio entonces que los
profesores mas jovenes tienen una mejor disposicidon a ser evaluados y a
mejorar y a mejorar su desempefo a partir de estas evaluaciones.

Este trabajo se relaciona con el presente estudio atendiendo a la
importancia que se le otorga a la actitud positiva frente a la autoevaluacion

del propio desempefnio.

En el Ambito Nacional

Subero (2007) present6 un trabajo de grado titulado Propuesta de un
sistema de evaluacion del desempefio docente, para las escuelas
municipales de EIl Hatillo, estado Miranda. Entre los objetivos propuestos
estan: a) Determinar la factibilidad de la aplicacibn de un sistema de
evaluacion del desempefio docente, para las escuelas del Municipio El
Hatillo, estado Miranda, (b) Identificar los elementos que integran el sistema
de evaluacion del desempefio docente en las escuelas del Municipio El
Hatillo, y (c) Disefar un sistema de evaluaciéon del desempefio docente para
las escuelas adscritas a la Direccion de Educacion de la Alcaldia del
Municipio El Hatillo. La metodologia empleada fue la de proyecto factible en
dos fases, la primera fase, el diagnostico y la segunda fase, el disefio de la
propuesta, basada en una investigacion de campo y en una documental
sobre las experiencias de evaluacién del desempefio docente en paises de
América y Europa. La muestra utilizada fue de cincuenta y siete docentes
donde se consider6 de acuerdo al andlisis de las encuestas aplicadas la
disposicion de los mismos en las instituciones del Municipio El Hatillo para
someterse a un proceso de evaluacion docente. El sistema de evaluacion
propuesto se basé en una evaluacion cuali-cuantitativa y contructivista.

Entre los resultados, se encuentran: (a) la aplicacion de un sistema de

evaluacion del desempefio docente debe poseer una labor orientadora y
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mediadora a partir de la reconstruccion de la préactica educativa, (b) se
identificaron los elementos del sistema de evaluacion donde se resalta que el
mismo debe poseer los siguientes elementos; insumos, procesos y salidas
los cuales se implementaran en dos fases, la primera de difusién e
informacion, orientada a explicar a los miembros de la comunidad las
caracteristicas del sistema, sus alcances y lo que se desea obtener con su
aplicacion y la segunda fase el adiestramiento de los evaluadores, todo ello
tomando como base el modelo la evaluacion sistematica de Stufflebeam.

La anterior investigacion sirve de apoyo al presente trabajo por cuanto
en este se pretende describir una realidad observada desde la propia
experiencia del autor y utilizando instrumentos adecuados y asi después de
una revision bibliografica determinar el modelo mas idéneo para llevar a cabo
una evaluacién del desempefio de los docentes coordinadores de nivel en la
Unidad Educativa Alberto Isaac Padra.

Smitter (2008) desarroll6 una investigacion titulada Lineamientos para la
Autoevaluacion del Desempefio Docente en las Funciones de Docencia,
Investigacion y Extension en el Instituto Pedagdgico de Miranda José Manuel
Siso Martinez donde propone lineamientos para la autoevaluacién del
desempefio en las funciones de docencia, investigacién y extension en el
Instituto Pedagodgico de Miranda José Manuel Siso Martinez. Entre los
objetivos propuestos estan: (a) diagnosticar y analizar la situacién evaluativa
del desempefio docente, (b) examinar resultados de experiencias a nivel
universitario, donde se plante6 precisar la situacion actual de la practica
evaluativa, y (c) analizar diferentes modelos de evaluacion del desempefio
para generar los lineamientos pretendidos. La metodologia fue la de un
estudio documental.

Entre los resultados menciona: (a) la evaluacion del docente constituye
un elemento fundamental en el proceso educativo por cuanto contribuye a
mejorar su quehacer profesional, influye en su crecimiento personal y en

consecuencia, incide favorablemente en la calidad de la educacion; (b) es
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posible relacionar la calidad de la educacion con un efectivo proceso de
evaluacion del desemperio de las funciones, donde se le da la oportunidad al
docente de revisar su actuacion con la intenciéon de mejorar su quehacer
cotidiano; (c) es importante ampliar los horizontes de alcance de evaluacion
del desempefio docente hacia otras instituciones educativas, para de esta
manera determinar cuales seran los procesos o0 modelos mas eficaces
utilizados en la actualidad.

Este antecedente aporta a la presente investigacion orientaciones para
el proceso de seleccion del modelo de evaluacion que orientdé uno de los
objetivos formulados anteriormente; ademas de resaltar aspectos
fundamentales para el mejoramiento de las funciones del docente.

Ojeda Rodriguez (2010) desarroll6 una investigacion titulada Evaluacion
del Desempefio del Docente de la Unidad Educativa prof. Fernando Ramirez,
la cual tuvo como propésito analizar la evaluacion del desempefio de los
docentes en esta Unidad Educativa, en sus dimensiones pedagogicas,
emocional y de responsabilidad. Los objetivos planteados fueron: (a)
Diagnosticar el desempefio en sus funciones pedagdgicas, emocional y de
responsabilidad del docente de la Unidad Educativa prof. Fernando Ramirez,
(b) identificar el desempefio del docente de acuerdo a su accion pedagogica
en la facilitacion del aprendizaje en la Unidad Educativa prof. Fernando
Ramirez, (c) determinar la actuacion del personal docente de la Unidad
Educativa prof. Fernando Ramirez. El trabajo se  fundamenté en una
investigacion descriptiva apoyada en un disefio de campo. La muestra estuvo
representada por treinta y dos docentes que laboran en el plantel objeto de
este estudio.

Entre los resultados obtenidos, se encuentran: (a) En relacion al
indicador actualizacion y formacion permanente se determind que los
docentes objeto del estudio presentan limitacion en la disposicion de asistir a
cursos, jornadas, talleres, seminarios para el mejoramiento continuo de las

habilidades profesionales pedagogicas y mantenerse al dia con las
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innovaciones de los métodos y técnicas en el campo educativo para mejorar
lo técnico — practico de la didactica en el aula y, por ende, optimizar su
desempeiio como docente, (b) de acuerdo al indicador creatividad e
innovacion, demuestran que los docentes muy poco seden espacios para
tratar problemas de dificultades de aprendizajes, no utilizan métodos de
instruccion de atencion individual, pequefios grupos y colectivos, igualmente
casi nunca aplican estrategias innovadoras para lograr que la adquisicion del
conocimiento de los nifios sea significativa y creativa, (c) con respecto al
indicador motivador, los resultados reflejan que pocas veces los docentes
motivan a los alumnos para que el aprendizaje sea significativo, menos aun
estimulan la competencia sana para lograr los objetivos académicos
planteados en los proyectos de aprendizaje, y (d) en cuanto al indicador
emocionalidad, los docentes muy poco le divierte el trabajo con los nifios,
debido a que no utilizan la parte lidica en las actividades pedagdgicas,
menos utiliza dinamicas al inicio de las mismas. Igualmente muy poco
consideran la parte afectiva en la pedagogia.

La investigacion anterior muestra como evaluar el desempefio del
docente para determinar su actuacion en la Unidad Educativa prof. Fernando
Ramirez; basicamente en relacién con funciones pedagdgicas, emocionales
y de responsabilidad; es decir, se evalu6 su accion pedagodgica en la
facilitacion de los aprendizajes. Este estudio constituye un aporte por cuanto
en €l se consideraron indicadores como actualizacion, formacion
permanente, creatividad, innovacion y motivacion.

Acosta (2012) presentd un trabajo de grado denominado Propuesta de
instrumento evaluativo basado en competencias de los docentes de Primera
Etapa de Educacién Basica del area de espafiol de la U. E. Colegio
Academia Merici. Los objetivos propuestos fueron: (a) Diagnosticar las
competencias que debe poseer un docente del area de espafiol de la Primera
Etapa de Educacion Béasica de U. E. Colegio Academia Merici, (b) Disefiar un

instrumento de Evaluacion del Desempefio del Docente del area de espafiol
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basado en competencias, y (c) Determinar la factibilidad del instrumento de
evaluacion del desempefio docente del &rea de espafiol de la Primera Etapa
de Educacion Basica de U. E Colegio Academia Merici. La metodologia fue la
de un proyecto factible de tipo documental, la muestra utilizada estuvo
compuesta por 8 docentes del &rea de esparfiol de la | Etapa de Basica de la
Academia Merici Cerro Verde, Municipio El Hatillo en Caracas.

Entre los resultados obtenidos estan: (a) la evaluacion del desempeiio
valora sistematicamente el desempefio que posee cada persona en funcion
de las actividades que cumple y de las metas y resultados a alcanzar, /b) se
disefid un instrumento de evaluacion del desempefio docente para el
personal de la | etapa de la U. E. Colegio Academia Merici, tomando como
base diferentes autores, y (c) finalmente se presentd la propuesta del
instrumento de evaluacion del desempefio docente mas no su aplicacion y
posterior evaluacion.

El trabajo antes mencionado ayuda a reforzar la presente investigacion
en diferentes aspectos, pues apunta a una evaluacion que permita al docente
analizar el desempefio de su trabajo de acuerdo con el espacio donde se
desenvuelve dentro de la institucion y la funcién que le corresponde cumplir;
asi se puede apreciar cuando se plantea como objetivo hasta donde conocen
los coordinadores sus funciones, ademas de revisar diferentes modelos se

determinara cual es el mas idéneo para evaluar a los coordinadores.
Fundamentacion Teodrica
A continuacion, se establecen los referenciales te6ricos con los cuales
se fundamenta este estudio relacionado con la evaluacion del desempefio

de los coordinadores de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac
Padra”
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La Evaluacién de Desempefio

El término desempefio suele confundirse con algunos cualidades
personales complejas que puedan o no estar asociadas al desempefio en un
cargo especifico como responsabilidad, cooperacién y creatividad, entre
otros. La confusion radica en que estos términos no describen acciones o
actuaciones laborales sino mas bien atributos. ElI desempefio apunta hacia
las acciones o actuaciones ocupacionales de las personas.

Al respecto, Toro (2000) considera que “el desempefio es una actuacién
orientada a un resultado, es una realidad observable, medible y dinamica. Su
caracter dindmico radica en que el desempefio es una secuencia de
acontecimientos conductuales perceptibles producidos por la persona” (p.
38). Este autor sefala que el desempefio es una accidbn o conjunto de
acciones de una persona dirigida a la obtencion de un resultado especifico.
Por tratarse de una accion del hombre es algo observable.

Para Romero (2001), el desempefio es la articulacidon coherente de
ciertas acciones humanas necesarias para alcanzar un resultado, para el
logro de los objetivos de la organizacion (p. 14). Ambos autores coinciden en
definir el desempefio como acciones de una persona en el contexto laboral.

En cuanto al término evaluacion, se entiende como proceso de
identificacion de fortalezas y/o debilidades presentes en los docentes, con la
intencion de promover el mejoramiento continuo. Evaluar implica valorar,
determinar el valor de un proceso.

Para Cerda (2000), la evaluacién es parte integral y fundamental del
sistema de administracion. Es la funcién gerencial en la cual se determina el
nivel y la calidad del logro de los objetivos previamente establecidos. La
evaluacion abarca todos los recursos que la organizacion utiliza para lograr
sus objetivos, sean recursos materiales, administrativos o humanos. Ademas,
hace posible el desarrollo de la organizacion a través de sus mecanismos de

analisis, control, motivacion, correccion, mejoramiento y renovacion (p. 96).
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La evaluacion permite, pues obtener informacion necesaria para tomar
decisiones las cuales contribuirhA a mejorar el desempefio de los
profesionales, asi como el funcionamiento de las organizaciones.

Ruiz (2004 sefala que toda accion evaluadora deberd asumir una serie
de caracteristicas referidas a continuacion: (a) Integral y comprensiva: en
todas las variables del dmbito sobre el que se vaya a aplicar, y podra
fundamentarse en cualquier tipo de técnica e instrumento para recoger la
informacion, (b) Indirecta: ya que habitualmente las variables en el campo de
educacion solo pueden ser mesurables y, por tanto, valoradas, en sus
manifestaciones observadas, (c) Cientifica: tanto en los instrumentos
utilizados durante su realizacibn, como en la metodologia empleada al
obtener la informacion, (d) Referencial: pues toda accion valorativa relaciona
los logros obtenidos con las metas u objetivos propuestos, (e) Continua:
integrada en los procesos de cada ambito y formando una parte intrinseca de
su dinamica. Esta confiere a la evaluacion su dimension formativa o
retroalimentadora, aportando en cualquiera de los @mbitos en que se aplica
un feed back modificador de aquellos aspectos, elementos o factores que
sean susceptibles de mejorar, y (f) Cooperativa: entendiendo que debe ser
un proceso en el que se impliquen todos aquellos elementos personales que
en él intervienen (p. 104).

Una vez aclarado los términos desempefio y evaluacion, se procede a
explicar qué es la evaluacion de desempefio.

Son muchos los autores que afirman que la evaluacion de desempefio
determina la manera bajo la cual las personas y las organizaciones deben
realizar sus actividades:

Coens y Jenkins (2001) afirman que: “Evaluacion de desempefio es el
proceso de sefalar el valor o juzgar la manera como alguien funciona” (p.
47).

Para Chiavenato (2002), la evaluacion de desempefio:
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Es una valoracion sistematica del desempefio que tiene cada
persona en funcion de las actividades que cumple, de su potencial
de desarrollo y de las metas y resultados a alcanzar. Es un proceso
que estima las cualidades, la excelencia y el valor de una persona y
la contribucion que el mismo da a la organizacion (p. 356).

Para este autor, el desempefio del cargo es situacional en extremo,
varia de persona a persona y depende de innumerables factores que
influyen poderosamente. A su vez, el esfuerzo individual depende de las
habilidades y capacidades de la persona y de su percepcion del papel que
desempefiarad. De este modo el desempefio del cargo estd en funcion de
todas estas variables que lo condicionan con fuerza.

Para Alles (2000), el analisis del desempefio o de la gestiobn de una
persona es un instrumento para gerenciar, dirigir y supervisar personal,
teniendo un didlogo de comprension entre el empleado y el empleador en
cuanto a lo que se espera de cada uno y la forma en que satisfacen las
expectativas y se mejoran los resultados.

Esta autora plantea “evaluacién de desempefo implica una tarea diaria
entre directivos y empleados, entre jefes y supervisados, entrevistas de
analisis con retroalimentacion y la retroalimentacion cotidiana derivada de
una buena y fructifera relacién laboral” (p. 29).

Segun Pestana y Véliz (2010), la evaluaciéon de desempefio al igual
qgue cualquier modalidad evaluativa, no es un fin en si misma, sino apenas
un instrumento, medio o herramienta para mejorar el trabajo y los
resultados del trabajo docente o estudiantil en una institucion educativa.

Relacionando estas definiciones, se puede decir que la evaluacion de
desemperio contribuye a capacitar al personal segun sus funciones dentro de
la institucion para mantener y mejorar su productividad.

A efectos de esta investigacion, se asume la definicion dada por
Chiavenato (2002), por considerarla la autora como la mas clara, concreta y

precisa sobre este término.

30



Importancia de Evaluar el Desempefio

Para Alles (2008), entre los principales objetivos de una evaluacion de
desemperio estan: (a) el desarrollo personal y profesional de colaboradores,
(b) la mejora permanente de resultado de la organizacion, y (c) el
aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. A veces las
evaluaciones de desempefio se hacen para incrementar el salario o no, o
para saber a quiénes hay que despedir, pero la realidad es que el significado
de las evaluaciones del desempefio es mucho mas rico y tiene otras
implicaciones en la relacion jefe empleado y en la relacion mas perdurable
entre la empresa y los empleados (p. 31).

La evaluacion del desempefio es (til y necesaria para: (a) tomar
decisiones de promociones y remuneraciones, (b) reunir y revisar las
evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el comportamiento del
empleado en relacion con el trabajo, y (c) la mayoria de las personas
necesitan y esperan de una retroalimentacion; a partir de conocer como
hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su comportamiento (Alles,
ob. cit. p. 31).

Para esta autora, la evaluacibn de desempefio permite obtener
beneficios a las instituciones, entre los cuales se destacan: Detectar
necesidades de formacion, descubrir personas clave, descubrir inquietudes
del evaluado, encontrar a una persona para otro puesto, motivar a las
personas al comunicarles su desempefio e involucrarlas en los objetivos de
la organizacion (retroalimentacion), jefes y colaboradores analizan como se
estan haciendo las cosas y tomar decisiones como promociones y salarios.

La evaluacion de desempefio tiene como caracteristicas: es un proceso
continuo, sistematico y objetivo que deben considerar el antes y el ahora; asi
mismo, deben también establecer sus finalidades tales como, evaluar la

actuacioén, proporcionar oportunidad de mejoramiento y formacion docente, a
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la vez que, ser un sistema de doble via que mejore las relaciones humanas
(Nozenko y Fornari (1998).

En el caso particular de esta investigacion, los beneficios de la
evaluacion de desempefio para los docentes coordinadores de nivel en la
Unidad Educativa Nacional” Alberto Isaac Padra”, fueron clave para
determinar las debilidades y amenazas presentes, para posteriormente

convertirlas en fortalezas y oportunidades.

Evaluacion del Desempefio Docente

Las organizaciones educativas no han escapado a la necesidad de
evaluar sus instituciones y su personal: esto lleva a identificar el desemperio
profesional del docente, como un aspecto importante, para alcanzar una
exitosa gestion. Para Romero (2001), la evaluacion educativa puede ser
concebida de diversas maneras y se agrupa en seis categorias, a saber: (a)
por la funcion que realiza, (b) por la finalidad que persigue, formativa o
sumativa, (c) por la participacion de los agentes de evaluacion:
autoevaluacion, heteroevaluacién o coevaluacion, (d) por la ubicacién de los
agentes de evaluacion: externa o interna, (e) por el momento: inicial,
procesual y final, y (f) por el enfoque metodoldgico en: cualitativa, cuantitativa
y cuali-cuantitativa.

A efectos de esta investigacion, se asume la evaluacion de desempefio
docente segun la funcion que realiza este profesional.

La evaluacién del desempefio del docente es un proceso inminente
dentro de la evaluacién institucional, a través de la misma se asigna valor al
curso de una accion. Es la formulacion de juicios sobre normas, estructuras,
proceso y productos con el fin de hacer correcciones que resultan necesarias
y convenientes para el logro mas eficiente de los objetivos (Valdez Veloz,
2000).
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El objetivo principal de la evaluacion del desempefio docente es poder
determinar debilidades y fortalezas del trabajador. Este resultado ayudara a
desarrollar sus fortalezas y corregir sus debilidades preparandole para el

mejor desempefio de sus funciones en su labor profesional (Toro, 2000).

Fines de la Evaluacion del Desempefio Docente. Natriello (citado
en Fernandez, 2008) sefala tres propositos de la evaluacion del
profesorado, el primero propoésito hace referencia al control del
rendimiento para lograr una ensefianza eficaz, reforzando Ilos
comportamientos individuales de alto rendimiento con incrementos
salariales. La logica de este planteamiento es bien conocida en estos dias,
sobre todo por la influencia de los patrones vigentes en el mundo
empresarial (p. 98).

De acuerdo con este autor se trataria entonces de que cada profesor
en un puesto determinado desempefie determinadas funciones con
excelencia, para lo cual necesitaria una efectiva retroalimentacién que le
informe sobre sus puntos débiles y las posibles vias para mejorarlo, seria
esta entonces la labor de la evaluacion.

El segundo propdsito hace referencia a la oportuna movilidad dentro
del sistema, pues gracias a la evaluacion se puede saber quiénes son los
individuos deseosos de alcanzar una determinada posicion dentro del
sistema, es decir, un ascenso, los que piensan abandonarlo o aquellos a
los que seria conveniente exigirles su retirada.

Este principio se refiere a la introduccién de cambios en el sistema
mediante la movilizacién de sus profesores, el cambio organizativo tiene la
intencién de mejorar el rendimiento global, dejando de lado lo relacionado
con el rendimiento concreto de cada profesor.

El tercer propésito se refiere al control del sistema organizativo;
mediante las evaluaciones se pretende dar a conocer al profesorado y a la

sociedad en general que las decisiones tomadas por la jerarquia
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institucional son justas, racionales y equitativas, pues estan
fundamentadas en informaciones recogidas en forma fiable y valida.

Los efectos pretendidos van mas alla del propio centro escolar, pues
con la evaluacion se pretende rendir cuentas ante aquellas autoridades
académicas y sociales que han otorgado el dinero de los contribuyentes a
unos centros para que estos logren unos fines especificos.

De los tres propositos explicados por el autor, el segundo y el tercero
guardan estrecha relacion con lo que persigue esta investigacion, pues la
intencion es mejorar el rendimiento global de la institucién, procurando
cambios efectivos basados en informacién previamente recogida y de

forma sistematica.

Funciones de la Evaluacion del Desempefio Docente. Es necesario
precisar las funciones que deberia cumplir la evaluacion del desempefio
docente. En este sentido, Valdés (2002) establece las siguientes: (a)
Funcion de Diagndstico: La evaluacion profesoral debe constituirse en
sintesis de sus principales aciertos y desaciertos de modo que sirva a los
actores involucrados en el proceso educativo, de guia para la derivaciéon de
acciones de capacitacion y superaciéon que contribuyan a la erradicacién de
sus imperfecciones; (b) Funcion Instructiva: El proceso de evaluacién en si
mismo debe producir una sintesis de los indicadores del desempefio
docente; (c) Funcion Educativa: Existe una importante relacion entre los
resultados de la evaluacion profesoral y las motivaciones y actitudes de los
docentes hacia el trabajo. A partir de que el docente conoce con precision
como es percibido su trabajo por los actores del centro escolar, puede
trazarse una estrategia para erradicar las insuficiencias a él sefialadas; y (d)
Funcion Desarrolladora: Se cumple principalmente como resultado del
proceso evaluativo, se incrementa la madurez del evaluado vy

consecuentemente el docente se torna capaz de autoevaluar critica y
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permanentemente su desempefio; no teme a sus errores, sino que aprende
de ellos y conduce entonces de manera consciente su trabajo.

Para la evaluacion del desempefio docente, en esta investigacion, se
analizaron las competencias en relacion con el nivel requerido para el cargo
de coordinador de nivel, pues la finalidad de esta evaluacion fue identificar y
ponderar comportamientos laborales.

Evaluacion del Desempefio por Competencias

Para el analisis de desempefio, se usaran las competencias en relacion
con el nivel requerido para la posicion o puesto de trabajo. Gomez-Mejia,

Balkin y Cardy (1998) plantea que:

La principal ventaja de adoptar un enfoque basado en
comportamientos para medir el rendimiento reside en que los
criterios utilizados son concretos. Las escalas de comportamiento
proporcionan a los empleados ejemplos especificos de
comportamientos que pueden realizar o evitar si quieren tener éxito
en su trabajo. Si un empleado conoce las competencias requeridas
para su puesto puede verificar, analizar y controlar sus propios
comportamientos con lo requerido; al llegar el momento de la
evaluacion de desempefio no pueden presentarse “grandes
sorpresas”. En una evaluacion de desempefio no se trata de
analizar o evaluar rasgos de personalidad sino identificar y
ponderar comportamientos en el trabajo y en relacion con el puesto
ocupado (p. 87).

La cita anterior aclara que los comportamientos son indicadores que
permiten la medicion de las competencias.

Las competencias definen las caracteristicas de personalidad
(capacidad para hacer cosas de una determinada manera) que un puesto
requiere para ser desempefiado exitosamente o con una performance

superior; por ello en los descriptivos de puestos se indican las competencias
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asi como las otras capacidades (conocimientos) que cada posicion requiere:
estudios formales conocimientos especiales, experiencia requerida etc.

Las competencias, definidas en funcion de la estrategia de cada
organizacion, se clasifican en: “(a) competencias cardinales: aquellas que
deben poseer todos los integrantes de una organizacion, y (b) competencias
especificas: para ciertos colectivos de personas con un corte vertical, por
area y adicionalmente con un corte horizontal por funciones” (Alles, 2008, p.
87).

Métodos de Evaluacion del Desempefio

Segun Alles (2008), los métodos de evaluacidon de desempefio se
clasifican de acuerdo con aquello que mide: caracteristicas, comportamientos

o resultados.

Métodos Basados en Caracteristicas. Su disefio esta pensado para
medir hasta qué punto un empleado posee ciertas caracteristicas, como
confiabilidad, creatividad, iniciativa, liderazgo, que esa institucion considera
importantes para el presente o para el futuro. Son populares porque son
sencillos o faciles de administrar. El listado de caracteristicas debe estar
relacionado con el puesto, de lo contrario el resultado estara alejado de la
realidad y hasta puede dar una opinidn subjetiva. Entre estos métodos estan:
(a) escalas graficas de calificaciones: Cada caracteristica por evaluar se
presenta mediante una escala donde el evaluador indica hasta qué grado el
empleado posee esas caracteristicas; (b) Escalas graficas de calificacion:
cada caracteristica por evaluar se representa mediante una escala donde se
indica hasta qué grado el empleado posee la caracteristica; (c) Métodos de
Escalas mixtas: se le dan al evaluador tres descripciones especificas:
superior, promedio e inferior; (d) método de distribucién forzada: el evaluador

debe elegir entre varias declaraciones; y (e) método de formas narrativas:

36



requiere que el evaluador prepare un ensayo que describa al empleado que
evalla con la mayor precision posible (p. 35 — 36).

Métodos Basados en Comportamientos. Los métodos basados en
comportamientos permiten al evaluador identificar de inmediato el punto
donde cierto empleado se aleja de la escala. Estos métodos se desarrollan
para describir de manera especifica qué acciones deberian (o no deberian)
exhibirse en el puesto. Por lo general, su maxima utilidad consiste en
proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo. Estos
métodos son: (a) método de incidente critico: se relaciona con el
comportamiento del evaluado cuando este origina un éxito o un fracaso poco
usual en alguna area del trabajo; (b) escala fundamentada para la medicién
del comportamiento: consiste en una serie de escalas verticales, una para
cada dimension importante del desempefio laboral; y (c) escala de
observacion de comportamiento: mide la frecuencia observada en un
comportamiento. La escala debe estar disefiada para medir la frecuencia con

gue se observa cada uno de los comportamientos (Alles, ob. cit., p. 36 — 38).

Métodos Basados en Resultados. Los métodos basados en
resultados evaltan los logros de los empleados, los resultados que obtienen
en su trabajo. Suponen menos subijetividad, por lo cual quiza esté menos
abierta al sesgo o0 a la opinidon subjetiva, sea a favor o en contra de los
evaluadores. Estos son: (a) Mediciones de productividad: ejemplo,
vendedores evaluados segun el volumen de ventas; y (b) Administracion por
objetivos: Filosofia administrativa que califica el desempefio sobre la base del
cumplimiento de metas fijjadas mediante acuerdo entre el trabajador y la
empresa representada por su jefe o director de area responsable (Alles, ob.
cit., p. 38).

Existen otros métodos de evaluacion de desempefio propuestos por
Dessler (2001, p. 54)):
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Método de Alternancia en la Clasificacién. Clasificacion de los

empleados desde el mejor al peor, en torno a una caracteristica en particular.

Método de Comparacion de Pares. Clasificacion de los subordinados
mediante una tabla de todos los pares posibles de individuos, para cada
caracteristica, para indicar cual es el mejor empleado de ese par.

Para conocer la adecuacion persona — puesto, Alles (2008) plantea los

siguientes métodos de evaluacidén por competencias:

Feedback 360° o Evaluacién 360°. A través de una consulta a los
distintos niveles de la organizacion y en ocasiones- a personas externas a la
misma, como clientes y proveedores- se aportan distintas miradas sobre el
evaluado. Se incluye la propia del individuo, (autoevaluacion), la de sus

superiores, pares y subordinados.

Feedback 180° o Evaluacion 180°. Es una version reducida de la
anterior, que se aplica en aquellos casos en los que no se desea que los
subordinados participen de la evaluacion o en organizaciones donde no
existe un nivel superior (por ejemplo firmas profesionales o empresas con

varios socios).

Assessment Center Method (ACM). Evaluaciones especificas de
competencias que se realizan en diferentes momentos, para conocer el
grado de desarrollo de competencias de las personas en el momento de
implementar Gestion por Competencias, o en las instancias de Ila
administracion del modelo en las que se desee evaluar competencias, ya sea
para decidir acciones de desarrollo o bien para la eleccion de personas a fin
de integrar planes de sucesioén o de carrera.

Fichas de evaluacién. Documentos predisefiados que, en base al

modelo de competencias de la organizacion, permiten determinar los grados

38



de cada competencias en los distintos integrantes. De este modo es factible
evaluar el grado de desarrollo de cada competencia contemplando la
posibilidad (muy frecuente) de que una persona en su desempefio cotidiano
manifieste diferentes grados de la misma competencia.

A efectos de esta investigacion, se asume el método Feedback 360° o
Evaluacion 360° por cuanto se evaludé el desempefio de los docentes
coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra” desde la éptica
del propio individuo, (autoevaluacién), la de sus superiores, pares y

subordinados.

Feedback o Evaluacién de 360°

Esta evaluacion es una via efectiva para obtener informacién sobre los
resultados del desempefio y los patrones del comportamiento de las
personas que conforman una organizacion. Los vacios en el proceso de
retroalimentacion entre los integrantes de la organizacion se presentan
porque, las personas no tienen las habilidades adecuadas para una
comunicacién efectiva; esto impide identificar y diagnosticar las necesidades
de desarrollo que a diario se presentan en el ambito laboral.

Para Edwards y Ewen (1996), la evaluacién de 360° es una herramienta
para el desarrollo de los recursos humanos. Este método propone la
autoevaluacion; en esta, muchas personas se sobrecalifican y muchas otras
son implacables consigo mismas. Ni uno ni otro asumen el camino correcto.
Por ello, analizar la mirada de los pares y subordinados puede ser de gran
ayuda para analizar su propia vision (p. 153).

Para estos autores, es un esquema sofisticado que permite que un
empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y colaboradores.
Puede incluir otras personas como proveedores o clientes. Este tipo de
evaluacion es la forma mas novedosa de desarrollar la valoracion del

desempeiio ya que procura la satisfaccion de las necesidades y expectativas
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de las personas, no solo del jefe sino de todos aquellos que reciben los
servicios de la persona, tanto internos como externos. Consiste en que un
grupo de personas valoren a otras por medio de una serie de items o
factores predefinidos. Estos factores son comportamientos observables de la
persona en el desarrollo diario de su préactica profesional.

El camino que debe seguirse en un proceso de evaluacion 360° es el
siguiente: (a) definicion de las competencias de la organizacion y/o del
puesto segun corresponda, (b) disefio de la herramienta, es decir, el
formulario o cuestionario de evaluacion 360°, (c) eleccion de las personas
que van a intervenir como evaluadores (superior, pares, colaboradores,
clientes internos de otras éareas, clientes y proveedores externos), (d)
lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los
evaluadores, (e) relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes
evaluaciones que en todos los casos debe realizar un consultor externo para
preservar la confidencialidad de la informacion, (f) comunicaciéon a los
interesados de los resultados de la evaluacién 360°, y (g) elaboracion de
informe.

Para que el método no se torne burocrético, no evaltan todos a todos,
sino que se eligen uno o dos pares, dos supervisados, dos o tres clientes,
etc. y no todos los involucrados en cada nivel. Es importante observar que el
empleado también se evalla a si mismo.

Los que participan como evaluadores, en primer lugar deben ser
personas que de un modo u otro tengan oportunidad de ver al evaluado en
accién como para poder estimar sus competencias. De este modo permitiran
comparar la autoevaluacion con las mediciones realizadas por los
observadores.

A continuacion, se presentan las funciones del docente coordinador de

nivel.
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Funciones del Docente Coordinador de Nivel

Los docentes coordinadores de nivel son profesionales de la docencia
que laboran en el Nivel de Educacion Media General correspondiente al
subsistema de educacion basica y que asumen la funcion de ser jefes de
seccionales. Por tanto, son los encargados de colaborar directamente con la
Direccion del Plantel en la organizacién y ejecucion de las acciones de
gerencia. Sus actividades también giran en torno a la orientacion,
planificacion y coordinacién del desarrollo de los procesos de ensefianza y
aprendizaje conjuntamente con los docentes de aula. (Ordofiez, 2009, p.
67).

Este autor establece que estos coordinadores deben ejecutar cuatro

grandes funciones las cuales se definen a continuacion.

Organizacion. Consiste en disefiar la estructura de la organizacion; en
ella se determinan qué acciones o tareas deben llevarse a cabo; quién las va
a ejecutar; cOmo se agrupan; se establece la cadena de mando, es decir;
quién reporta a quién; y donde se toman las decisiones. Los aspectos a
considerar como criterios que se desprenden de esta funcién gerencial son:
el nivel de organizacion, la ejecucion de tareas, la utilizacién de los recursos,
el uso racional del tiempo y la capacidad de integracion.

Entre las acciones de organizacién que todo docente coordinador de
nivel o seccional debe cumplir estan: (a) organiza los expedientes de los
estudiantes de la seccional correspondiente, (b) convocar reuniones con los
docentes, padres y representantes, (c) llevar el control de asistencia diaria
por asignatura, (d) entregar mensualmente el control de asistencia diaria a
los docentes adscritos a la seccional, (e) informar a los docentes a traves de
carteleras sobre las actividades planificadas por la seccional, (f) asignar

responsabilidades a los docentes guias para organizar actividades con los
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estudiantes, y (g) organizar la matricula inicial y el listado de estudiantes al

inicio del afio escolar.

Planificacién. Esta funcion se refiere a la definicion de las metas de la
organizacion, el establecimiento de la estrategia general para alcanzarlas y la
preparacién de una jerarquia completa de planes para integrar y coordinar
las actividades. Dentro de esta funcion gerencial pueden contemplarse
criterios tales como; la determinacion de objetivos y metas, establecimiento
de prioridades y la definiciébn de cronogramas de trabajo.

Entre las acciones de planificacién que todo docente coordinador de
nivel o seccional debe cumplir estan: (a) realiza estudio de necesidades de
mobiliario y recursos para la seccional y aulas que coordina, (b) elabora plan
mensual y anual de la seccional conjuntamente con los docentes, (c) planifica
calendarios de las actividades que desarrollara la seccional, (d) establece
lineamientos que regira a la seccional durante cada lapso, (e) disefia planes
de accion donde registre las metas y estrategias que orienten los objetivos
perseguidos por la seccional, y (f) entrega informe trimestrales sobre el
resultado de las actividades planificadas en la seccional.

Direccién y supervision. La administracion debe supervisar el
desemperio de los empleados de la organizacion, comparando el desempefio
real con las metas fijadas previamente; para, de existir desviaciones
significativas, contribuir a que la organizacion regrese al camino correcto; la
funcién controlar esta fundamentada en los actos de supervisar, comparar y
eventualmente corregir . Esta funcidn gerencial presenta como criterios
fundamentales el seguimiento del logro de las metas y objetivos planteados y
la verificacion del cumplimiento del cronograma de actividades.

Entre las acciones de direccién y supervision que todo docente
coordinador de nivel o seccional debe cumplir estan: (a) coordinar el

desarrollo de los planes de accion elaborados en la seccional, (b) orientar e
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informar a los docentes, (c) se orienta e informa a los docentes sobre las
actividades de planificacion, supervision, investigacion, culturales y
deportivas a realizarse en el plantel, (d) asesora al personal docente cuyo
indice de aplazados es alto, (e) llevar el libro de acta las situaciones tratadas
en reuniones con docentes, padres, representantes y estudiantes, (f)
asesorar permanentemente al personal docente en el cumplimiento de sus
funciones académicas y administrativas, (g) establecer contacto con padres,
representantes y estudiantes citados por los docentes y la seccional con la
finalidad de dar orientacion sobre la actuacion general del estudiante, y (h)
analiza propuestas presentadas por los docentes en relacién al mejoramiento
de la disciplina y el rendimiento académico del estudiante en las reuniones

ordinarias mensuales.

Administracién. En toda organizacion hay personas, dirigirlas y
controlarlas es el trabajo del administrador, es €l el encargado de motivar a
los empleados, regir las actividades de los demas, elegir los mejores canales
de comunicacion o resolver conflicto entre los miembros. En el contexto de
esta funcion gerencial, se desprenden criterios: la capacidad para tomar
decisiones, la comunicacion, el liderazgo y la resolucién de conflictos.

Entre las acciones de administracion que todo docente coordinador de
nivel o seccional debe cumplir estan: (a) asignar al personal docente
actividades que ayuden al desarrollo de las metas propuestas en los planes
de accidn, (b) existe disposicion del personal docente para colaborar en el
buen funcionamiento de la seccional, (c) se informa a los docentes adscritos
a la seccional sobre los cambios y lineamientos emanados de la direccion del
plantel, (d) promover la participacion de los docentes en las diferentes
actividades planificadas de la institucion, y (e) orientar sobre el desempeiio

docente cuando lo requiera.
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Las funciones mencionadas acad y establecidas en el manual de
Ordonez (ob. cit) fueron sometidas a un proceso de revision en esta

investigacion.

Fundamentacion Legal

El desempefio docente se refiere al cumplimiento de ciertas actividades
y del deber. En Venezuela, ese desempefio esta regulado por el marco
juridico que rige al sistema educativo venezolano, dicho ,arco lo conforman:
la Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela, Ley Organica de
Educacion y el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente; explicitas
leyes que establecen las funciones a cumplir como valor de formadores de
las generaciones emergentes.

En la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2000), en

su articulo 102; se establece que:

La educaciéon es un derecho y un deber fundamental. El Estado
asumira como funcion indeclinable y de maximo interés en todos
sus niveles y modalidades, y como instrumento del conocimiento
cientifico, humanistico y tecnoldgico al servicio de la sociedad. La
educacién es un servicio publico y esta fundamentada en el
respeto a todas las corrientes del pensamiento, con la finalidad
de desarrollar el potencial creativo de cada ser humano y el
pleno ejercicio de su personalidad en una sociedad democratica
basada en la valoracion ética del trabajo y en la participacion
activa, consciente y solidaria en los procesos de transformacion
social consustanciados con los valores de la identidad nacional, y
con una vision latinoamericana y universal .El Estado, con la
participacion de las familias y la sociedad, promovera el proceso
de educacion ciudadana de acuerdo con los principios
contenidos de esta Constitucién y en la ley.

La Carta Magna, en este articulo, otorga rango constitucional a la

educaciéon asignandole al Estado venezolano esa funcién obligatoria, la cual

es un servicio publico y orientado hacia el desarrollo del maximo potencial
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humano, todo proceso de transformacién social debe contar con la
participacion consciente, solidaria y con firmes valores éticos nacionalistas de
los ciudadanos quienes junto al Estado promoveran la participacion en el
guehacer educativo. Es decir, desde la institucion escolar debe propiciarse la
integracion de la comunidad, a fin de fortalecer el proceso de participacion de
los diferentes actores sociales del entorno, compartiéndose asi el papel del
Estado que coloca la educacion al alcance de todos.

En la Ley Organica de Educacion (2009), el articulo 38 establece:

La formacién permanente es un proceso integral continuo que
mediante politicas, planes, programas y proyectos, actualiza y
mejora el nivel de conocimientos y desempefio de los y las
responsables y los y las corresponsables en la formacion de
ciudadanos y ciudadanas. La formacion permanente debera
garantizar el fortalecimiento de una sociedad critica, reflexiva y
participativa en el desarrollo y transformacion social que exige el
pais.

El citado articulo apunta hacia mejorar el nivel del desempefio de los
entes responsables de conducir las instituciones educativas del pais.
Promueve el derecho de los venezolanos a formarse para contribuir con la
transformacién nacional, para lo cual es indispensable contar con
instituciones educativas adecuadas y pertinentes con esos fines. En otras
palabras, a recibir formacion para la vida y para el trabajo, que le permita ser
atil a su entorno particular y comunitario en general con el aporte de sus
esfuerzos y conocimientos. lgualmente se asigna relevancia a la vida
comunitaria, para el desarrollo pleno del pais.

En el Reglamento del Ejercicio de la Profesion Docente de Venezuela
(2000), en el Titulo | en su articulo 1; establece lo siguiente: El presente
Reglamento establece las normas y procedimientos que regulan el ejercicio
de la profesion docente, relativos a ingreso, reingreso, retiro, traslados,

promociones, ubicacion, ascensos, estabilidad, remuneracion,
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perfeccionamiento, profesionalizacién, licencias, jubilaciones y pensiones,
vacaciones, prevision social, régimen disciplinario y demas aspectos
relacionados con prestacion de servicios profesionales docentes.

En el mismo documento en la Seccion Primera se establece de la

clasificacion y ubicacion de los profesionales de la docencia lo siguiente:

Articulo 19: La segunda jerarquia corresponde al cargo de Docente
Coordinador y comprende las siguientes denominaciones; Docente
Coordinador de Seccional, Docente Coordinador de Departamento,
Docente Coordinador de Laboratorio, Docente Coordinador de Taller,
Docente Coordinador de Especialidad, Docente Coordinador Residente
Nocturno y las que crearen por la autoridad educativa competente. Asi
mismo en la Seccion Cuarta se establece en relacion a las Promociones
y Ascensos de los Profesionales de la Docencia.

Articulo 29: La promocion dentro de la carrera docente consiste en todo
tipo de acciones realizadas por las autoridades educativas que
propendan al mejoramiento del profesional docente en servicio, que
permitan se realizacion plena o que faciliten el mejor aprovechamiento
de sus potencialidades. Las promociones procederdn como
reconocimiento y estimulo, en atencion a la calificacion eficiente de la
actuacion profesional.

Entre las medidas de promocion pueden aplicarse las siguientes paso
de una dedicacién a otra mayor concentracion de horas docentes, reubicacion
del docente en un plantel o servicio de mayor categoria 0 mejor ubicacion
geografica, realizacion de giras de observacion y estudio, comisiones
especiales de trabajo en el campo de la docencia, cursos de nivelacion,
perfeccionamiento o post grado que disponga la autoridad educativa en

relacion en relacion con el mejoramiento de las condiciones de trabajo.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

En este capitulo, se presenta la metodologia seguida para desarrollar la
investigacion, la cual es definida por Hurtado (2008), como “la medula de la
investigacion”. En este sentido, se describe el tipo y disefio de investigacion,
la poblacién y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
la validez y confiabilidad de los instrumentos, el procedimiento y el andlisis de
los datos.

Tipo de Investigacion

La razén es una de las capacidades innatas mas importantes y
significativas que posee el hombre, la cual utiliza para conocer la realidad del
entorno que lo rodea. Sin embargo, solo con la capacidad de pensar, el
hombre no encontraba respuestas a todos los fenbmenos que estudiaba; en
este sentido, Hurtado (ob. cit.), sefiala que el conocimiento “es modo de
pensar y conocer”’. Por tanto, el conocimiento constituye un conjunto de
saberes en un campo determinado.

Segun la naturaleza del estudio y los objetivos planteados, la presente
investigaciéon estuvo enmarcada dentro del enfoque cuantitativo. Segun
Briones (1999), se utiliza la informacion cuantitativa o cuantificable para
describir o tratar de explicar los fendmenos que estudia en las formas que es
posible hacerlo en el nivel de estructuracién logica (47).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2004), este enfoque consiste

en la determinacion y explicacion de relaciones causales a través de la
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recoleccion de cantidades de datos, que permiten fundamentar sélidamente
una hipétesis (p. 287).

Los datos recogidos en esta investigacion fueron sometidos a un
tratamiento cuantitativo por cuanto se contabilizaron los resultados obtenidos
a fin de evaluar el desempeiio de los coordinadores de nivel en la Unidad
Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”, El Sombrero - Estado Guarico.

Una vez aplicados los instrumentos de medida, los mismos permiten a la
investigadora tener un conjunto de datos que constituyen el producto bruto
de la investigacién, pues por si solos, no permiten el significado de los
hechos vy, por lo tanto, se debe proceder a su analisis e interpretacion.

Segun Sabino (1999), la finalidad del analisis, es resumir las
observaciones llevadas a cabo de forma tal, que proporcionen respuestas a
las interrogantes de la investigacion, mientras que el propésito de la
interpretacion, es buscar su significado mas amplio a las respuestas,
mediante su relacién con otros conocimientos disponibles (p. 56). En este
estudio, los datos cuantificados recolectados fueron analizados

posteriormente por la investigadora.

Disefio de la Investigacion

Tomando en cuenta las caracteristicas de la investigacion, el presente
estudio se desarrollé bajo la modalidad de Investigacion de Campo porque
los hechos fueron recogidos directamente de la realidad donde suceden. La
UPEL (2006) define a la Investigaciéon de Campo como:

El andlisis sistematico de problemas en la realidad, con el propdsito
bien sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y
factores constituyentes, explicar sus causas y efectos, o predecir su
ocurrencia. Los datos de interés son recogidos en forma directa de
la realidad, a partir de datos originales o primarios (p. 14).
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Con base en lo sefalado, la investigadora obtuvo los datos
directamente de la realidad, en el contexto de la Unidad Educativa Nacional
“‘Alberto Isaac Padra”, durante el ano escolar 2012-2013, ubicado en el
Municipio Mellado, Estado Guarico.

El problema planteado en esta investigacion, se realizd0 analizando
directamente el contexto real donde se produce; especificamente en las
instalaciones de la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”, El
Sombrero, estado Guarico. Esto con el fin de conocer en profundidad las
causas que lo originan, describirlas y entenderlas para, finalmente, aportar
soluciones dirigidas a todos los entes involucrados y afectados.

En fin, el objetivo de este estudio fue evaluar el desempefio de los
coordinadores de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac

Padra”, El Sombrero - Estado Guarico.

Nivel de la Investigacion

Segun Arias (2000), el nivel de investigacion refiere “al grado de
profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de estudio” (p. 23). En
tal sentido, considerando la profundidad con que se abordé la problemética
planteada, el nivel de la investigacion fue descriptivo. Al respecto, este autor
senala que “consiste en la caracterizacion de un hecho, fendmeno, individuo
0 grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento” (p. 24), es
decir, tiene como objeto llegar a conocer las situaciones costumbres a través
de la descripcion. En fin se buscé determinar el conocimiento que tienen los
coordinadores de nivel acerca de sus funciones y de qué manera se realiza
la seleccion de estos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2004), los estudios
descriptivos se centran en medir con la mayor precision posible y que el

investigador debe ser capaz de definir qué se va a medir y como lograr con
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precision esa medicion; asi como también requiere de un considerable
conocimiento del &rea que se investiga.

Este trabajo responde a un caracter descriptivo, por cuanto se registro
la informacién ordenadamente del hecho investigado para tener la
herramienta necesarias a fin de evaluar el desempefio de los coordinadores
de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”.

El caracter evaluativo del objeto de estudio esta dado por la aplicacion
de procedimientos cientificos para acumular evidencias validas y fiables
sobre la manera y grado en que en un conjunto de actividades especificas

produce resultados o efectos concretos (Cook y Reichardt, 1995).

Poblacién y Muestra

De acuerdo con Balestrini (2002), se entiende por poblacion “...la
totalidad de un conjunto de elementos, seres u objetos que se desea
investigar y de la cual se estudiara una fracciéon (la muestra) que se pretende
tenga las mismas caracteristicas y en igual proporcion" (p. 124).

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2004), la poblacién o universo es
el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (p. 302). En tal sentido y a efectos de la presente investigacion
el universo de estudio estuvo conformado por el personal directivo, por todos
los docentes coordinadores y por los docentes de aula que laboran en esta
institucion. Para un total de 62 miembros del personal docente.

En cuanto a la muestra, Herndndez, Fernandez y Baptista (ob. cit.) la
definen como “Un subgrupo de la poblacion del cual se recolectan los datos y
debe ser representativo de dicha poblacion” (p. 302).

Para el muestreo, se extrajo a un grupo de la poblacion ajustado a
ciertos criterios de seleccion. Asi la muestra queddé conformada como se
observa en el cuadro 1, a continuacion: 2 directivos, los 10 docentes
coordinadores de nivel, 2 docentes coordinadores de Control de Estudios y 8

docentes de aula.
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Cuadro 1. Muestra Seleccionada

TIPO DE PERSONAL CANTIDAD
Directivo 2
Docente coordinador de seccional 10
Docente coordinador de Control de 2
Estudios
Docente de aula 8
Total 22

Los criterios para la seleccion de la muestran fueron: (a) 2 directivos (1 por

cada planta fisica de la institucion), (b) los 10 docentes coordinadores de nivel

que laboran en la institucion, (c) 2 docentes coordinadores de Control de

Estudios (1 por cada planta fisica), y (d) 8 docentes de aula elegidos por los 4

coordinadores de nivel los cuales fueron sometidos a la evaluacién de 360°.

En el cuadro 2, se representa la distribucion de los coordinadores de nivel

segun el nimero de secciones por afio y segun las plantas fisicas del plantel.

Cuadro 2. Distribucion de los Docentes Coordinadores de Nivel

. CANTIDAD DE
ANO SECCIONES COORDINADOR GERENTE
1° 10 2
PLANTA
FISICA | 20 5 1
DIRECTOR
3° 5 1
40 5 1
2° 5 1
PLANTA 2 SUB
FISICA I 3° 6 1 DIRECTORES
ACADEMICO-
40 5 1 ADMINISTRATIVO
5 10 1+1
TOTAL 51 10
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Sistema de Hipotesis y Variables

Toda investigacion que responda a la metodologia cuantitativa y que se
apoye en el disefio y aplicacion de un instrumento para recolectar
informacion, debe establecer hipotesis y variables que aporten insumos para

la operacionalizacion que originara el instrumento a aplicar.

Hipotesis General

La aplicacibn de un método de evaluacion para valorar las
competencias de los docentes coordinadores en las instituciones educativas

tendra efectos positivos en el desempefio de sus funciones.

Hipotesis Operacional

Si a un grupo de docentes coordinadores de nivel que laboran en la U.
E. N. “Alberto Isaac Padra” se les aplica un método de evaluacién acordes
con el contexto, mejorara considerablemente en el desempefio de sus
funciones.

La variable seleccionada a ser estudiada en esta investigacion en
atencion a las caracteristicas del problema examinado y en funcion a los

objetivos planteados, se define a continuacion:

Variables
1. Proceso de seleccion de docentes coordinadores de nivel
Definicion Operacional: Procedimiento realizado para otorgar el cargo
de docente coordinador de nivel, por la via de concurso.

2. Funciones administrativas de los coordinadores de seccional

Definicion Operacional: Actividades  del proceso administrativo

desempefiadas por el coordinador de seccional del nivel de Educacién Media
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General que permiten la efectividad del trabajo diario en la U.E.N. “Alberto
Isaac Padra”
3. Evaluacién del desempeiio de los docentes coordinadores de
nivel
Definicion Operacional: Valoracion de las funciones del docente
coordinador de nivel para determinar sus fortalezas y debilidades
Una vez planteadas las variables de la investigacion, se procedié a su

operacionalizacion (Ver los cuadros 3,4y 5).
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 1

PROCESO DE SELECCION DE DOCENTES COORDINADORES DE NIVEL
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Cuadro 3. Operacionalizacién de la variable 1

Obijetivo: .- Analizar el proceso empleado para la seleccion de los coordinadores de nivel en la Unidad Educativa
Nacional “Alberto Isaac Padra”, en EI Sombrero estado Guarico

VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR TEMS
PROCESO DE Procedimiento a. Fases del | - Se realiza la convocatoria 1
SELECCION DE | realizado para otorgar el concurso publica al concurso.

DOCENTES cargo de docente
COORDINADORES | coordinador de nivel, por
DE NIVEL la via de concurso

- Se realiza la inscripcion de los
aspirantes. 2

- Se entrega a los aspirantes:
informativos, programas,

. 3
calendario y nombre de los
integrantes del jurado.

- Se constituyen los jurados. 4
- Se evallan las credenciales. 5
- Se realizan pruebas de 6
oposicién

: 7
- Se informa inmediatamente a los
concursantes el veredicto del
jurado. 3

- Se publican los resultados del
concurso.
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Cuadro 3. Operacionalizaciéon de la variable 1 (cont.)

VARIABLE DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR ITEMS
Proceso de Procedimiento realizado b. Jurado - Se designa el jurado 9
seleccion de | para otorgar el cargo de examinador examinador tal como lo
docentes docente coordinador de establece la ley (propuestos
coordinadores | nivel, por la via de por la Junta Calificadora

de nivel concurso Zonal)

- El jurado examinador es
integrado por tres miembros 10

principales y tres suplentes.
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 2

FUNCIONES ADMINISTRATIVAS DE LOS COORDINADORES DE SECCIONAL
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Cuadro 4. Operacionalizacion de la variable 2

Objetivo: Diagnosticar el grado de conocimiento que poseen los coordinadores de nivel acerca de las funciones
inherentes a su cargo en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”.

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR items
OPERACIONAL
1.1. Organiza los expedientes de los estudiantes 1
inscritos en la seccional a su cargo.
Actividades del 1.2. Elabora cronograma de reuniones con personal | 2
proceso directivo, docente, padres y representantes.
administrativo
desempefiadas por 1.3. Lleva el control de asistencia de los estudiantes por
FUNCIONES el coordinador de asignatura. 3
ADMINISTRATIVAS i i L
DE LOS seccional del nivel 1.4. Lleva el control de asistencias diarias de los
de Educacion Media .., | docentes adscritos a la seccional.
COORDINADORES General que ORGANIZACION 4
DE SECCIONAL permiten la 1.5. Elabora carteleras informativas de las actividades
efectividad del planificadas por la seccional.
trabajo diario en la 5
UEN. AIberEo Isaac 1.6. Asigna responsabilidades a los docentes guias para
Padra organizar actividades con los estudiantes bajo su
guiatura. 6
1.7. Organiza matricula inicial, y el listado de los
estudiantes al inicio de afo escolar. 7
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Cuadro 4. Operacionalizacién de la variable 2. (cont.)

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR items
OPERACIONAL
2.1. Estudia necesidades de mobiliarios y recursos para la 8
seccional y aulas que coordina.
2.2. Elabora plan mensual y anual de la seccional., 9
conjuntamente con los docentes.
2.3. Planifica calendarios de las actividades que | 10
desarrollara la seccional.
PLANIFICACION
2.4. Establece lineamientos que regirdn la seccional | 11
durante cada lapso.
2.5. Disefa planes de accion donde registre las metas y | 12
estrategias que orienten los objetivos perseguidos por
la seccional
2.6. Elabora informes trimestrales sobre el resultado de las | 13

actividades planificadas en la seccional.
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Cuadro 4. Operacionalizacién de la variable 2 (cont.)

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR items
OPERACIONAL
3.1. Coordina el desarrollo de los planes de accion elaborados en 14
la seccional.
3.2. Orienta e informa a los docentes sobre las actividades de
planificacién, supervision, investigacion, culturales vy 15
deportivas a realizarse en el plantel.
3.3. Asesora al personal docente cuyo indice de estudiantes
DIRECCION Y aplazados es alto. 16
SUPERVISION _ _ o
3.4. Deja sentado en libro de acta las situaciones tratadas en
reuniones con docentes, padres, representantes y estudiantes. 17
3.5. Asesora permanentemente al personal docente en el
cumplimiento de  sus funciones académicas vy
administrativas. 18
3.6. Establece contactos con padres, representantes y
estudiantes citados por los docentes y la seccional con la
finalidad de dar orientacion sobre la actuaciéon general del
estudiante. 19
3.7. Analiza propuestas presentadas por los docentes en relacion
al mejoramiento de la disciplina y el rendimiento académico del
estudiante en las reuniones ordinarias mensuales.
20
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Cuadro 4. Operacionalizacién de la variable 2 (cont.)

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR items
OPERACIONAL

4.1. Asigna al personal actividades en lo relacionado al | 21
buen desarrollo de las metas propuestas en los planes
de accion.

4.2. Motiva al personal a su cargo para colaborar con el | 22
buen funcionamiento de la seccional.

ADMINISTRACION

4.3. Mantiene informado a los docentes adscritos a la
seccional, sobre los cambios y lineamientos | 23
emanados de la direccion del plantel.

4.4. Promueve la participacién de los docentes en las

diferentes actividades planificadas por la institucion. 24
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OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE 3

EVALUACION DEL DESEMPERNO DE LOS DOCENTES COORDINADORES DE NIVEL
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Cuadro 5. Operacionalizacién de la variable 3

Objetivo:  Aplicar el método de evaluacibn mas idoneo para valorar el desempefio de los docentes
coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”.
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR items
OPERACIONAL
1.1.0rganiza documentos relacionados con los
expedientes, matricula inicial y listado de los
estudiantes de la seccional, tomando en cuenta 1
los lineamientos emanados de Control de
Valoracion de las Estudios.

i} funciones del 12T ite d ; inf .
EVALUACIC~)N DEL | yocente coordinador 2. Transmite de mgnera oportuna informaciones y >
DESEMPERNO DE de nivel para situaciones de indole disciplinaria a docentes,

LOS DOCENTES determinar sus ] padres y representantes.
COORDINADORES fortalezas y ORGANIZACION
DE NIVEL debilidades 1.3. Sistematiza el control de asistencia de los
estudiantes por asignatura diariamente y de los | 3
docentes adscritos a la seccional.
1.4. Asigna responsabilidades a los docentes guias 4

para organizar actividades con los estudiantes
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Cuadro 5. Operacionalizaciéon de la variable 3. (cont.)

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR items
OPERACIONAL
2.1. Realiza estudio de necesidades de mobiliariosy | 5
recursos para la seccional y aulas que coordina.
2.2. Elabora plan mensual y anual de la seccional,
calendario de las actividades que desarrollara la 6
seccional para el logro de los planes previamente
establecidos y lineamientos que regiran la seccional
PLANIFICACION | durante cada lapso.

2.3. Desarrolla informes trimestrales sobre el

7

resultado de las actividades planificadas en la
seccional para conocer los aciertos y desaciertos
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Cuadro 5. Operacionalizacion de la variable 3 (cont.)

VARIABLE

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADOR

items

DIRECCION Y
SUPERVISION

3.1. Orienta y dirige a los docentes sobre las
actividades de planificacion, supervision,
investigacion, culturales y deportivas a realizarse
en el plantel, respetando los lapsos necesarios
para tal fin.

3.2. Asesora al personal docente en el
cumplimiento de sus funciones académicas y
administrativas; asi como orienta a aquellos cuyo
indice de estudiantes aplazados es alto, para
hacer ajuste en las estrategias aplicadas en el
aula.

3.3. Manejo Optimo de situaciones tratadas en
reuniones con docentes, padres, representantes y
estudiantes y deja registro en el libro de acta
como constancia de lo tratado.

10
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Cuadro 5. Operacionalizacién de la variable 3 (cont.)

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR items
OPERACIONAL
4.1. Informa a los docentes adscritos a la seccional
) sobre los cambios y lineamientos emanados de | 11
ADMINISTRACION la direccion del plantel en el tiempo
reglamentario.
4.2. Promueve la participacion de los docentes en las
diferentes actividades planificadas por la institucion | 12

segun los lineamientos emanados por la direccion del
plantel.
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos

En toda investigacion es necesario definir las técnicas e instrumentos
que permitiran recolectar la informacién requerida para el estudio del
problema planteado. Hurtado (2008), define la técnica de recoleccion de
datos a “los procedimientos y actividades que permiten al investigador
obtener la informacion necesaria para dar respuesta a su pregunta de
investigacion” (p. 409). Por su parte, Flames (2001), define a los
instrumentos de recoleccidn de datos como “recursos metodologicos que
materializan la obtencién de los datos, informaciones y/o aspectos
relevantes” (p. 27).

La técnica que se utilizé en la presente investigacion, para la obtencion
de los datos fue la técnica de la encuesta que se aplicé a toda la muestra
objeto de estudio.

Los instrumentos empleados para la recoleccion de los datos fueron
tres, uno para cada variable en estudio, estos instrumentos fueron: (a) un
cuestionario de preguntas cerradas y dicotomicas (dos alternativas), es decir,
se presentd a los encuestados las posibilidades de respuestas en cada item.
Este cuestionario estuvo dirigido solo al personal directivo (ver anexo A); (b)
el segundo instrumento para la segunda variable fue una escala tipo Likert
dirigido a los docentes coordinadores de nivel (ver anexo B); y (c), el tercer
instrumento para la tercera variable fue otra escala tipo Likert que se aplic6 a
los directivos, docentes coordinadores de nivel, docentes coordinadores de
Control de Estudios y a los docentes de aula para demostrar el método 360 °
(ver anexo C).

Ruiz Bolivar (2002) define al cuestionario como:

Es algo mas que una lista de preguntas ordenadas en un trozo de
papel, con el propdésito de obtener informacion de un grupo de
informantes acerca de un problema o tema. Para el investigador
social, el cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos,
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cuya elaboracion implica una tarea compleja, ardua y, a veces
tediosa... Las fases principales para su elaboracion son: (a)
reflexiones previas; (b) planificacion; (c) elaboracion del
cuestionario; (d) estudio piloto; (e) administracion; y (f) andlisis de
los datos (p. 201).

Para Ruiz Bolivar (ob. cit.), la Escala de Likert consiste en un conjunto
de items, proposiciones o reactivos presentados de manera afirmativa o de
juicios, ante los cuales se plantea la reaccion de los sujetos a quienes se les
administra para expresar sus respuestas eligiendo una de las opciones de la
escala, la cual debe tener cinco opciones. A cada opcion se le asigha un
valor numérico. Las afirmaciones pueden tener direccion favorable o positiva,
o desfavorable o negativa. Asi la secuencia 5, 4, 3, 2, 1 califica desde lo mas
favorable; mientras que cuando las opciones o enunciados son negativos o
desfavorables la secuencia debe enumerarse 1, 2, 3, 4, 5 (p. 76).

Las opciones para la escala de Likert pueden tomar diversas expresiones:
(a) totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso, en desacuerdo, totalmente
en desacuerdo; (b) siempre, frecuentemente, de vez en cuando, pocas veces
nunca; (c) totalmente verdadero, parcialmente verdadero, ni verdadero ni
falso, parcialmente falso y totalmente falso; entre otras.

También se le conoce como escala sumada debido a que la puntuacién
de cada unidad de analisis se obtiene mediante la sumatoria de las

respuestas obtenidas en cada item.

Validez y Confiabilidad

Validez

Para medir variables psicoeducativas o actitudes, es necesario probar
empiricamente que los instrumentos que mediran las variables son validos.
Cuando se estudia la validez de un instrumento, se necesita saber cuéales

caracteristicas se deben considerar. Segun Ruiz (2002), la validez de un
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instrumento se trata de determinar hasta donde los items de un instrumento
son representativos del dominio o universo de contenido de propiedad que se
desea medir. Los resultados de la validez permiten al investigador tomar
decisiones importantes en relacibn con la versidn definitiva de dicho
instrumento.

En esta investigacion, los tres instrumentos mencionados fueron
sometidos a un proceso de validez y confiabilidad. La validez se determiné a
través de juicio de expertos. Para ello, se entregaron los instrumentos a tres
profesores del Instituto Pedagogico de Miranda José Manuel Siso Martinez.
Uno de ellos, experto en construccion de instrumentos y dos expertos en el
area de evaluacion. La confiabilidad fue medida a través de una prueba
piloto aplicada a la muestra con caracteristicas similares a los sujetos del

estudio.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se refiere segun Tamayo y Tamayo
(1999), a la “observacion que se logra cuando se aplica un instrumento
repetidamente a un mismo individuo o grupo, al mismo tiempo por
investigadores diferentes da iguales o parecidos resultados” (p. 207). En este
sentido, se calculd la confiabilidad por medio de métodos estadisticos
sugeridos por el Alpha de Cronbach, a través del paquete estadistico SPSS,
con base en los criterios de decision establecidos segun Palella y Martins

(2004), se visualiza en el cuadro 6 los siguientes rangos de confiabilidad.
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Cuadro 6

Criterios para la confiabilidad del instrumento

Rango Confiabilidad

08-1 Muy Alta
0,61 -0,80 Alta
0,41 - 0,60 Media
0,21 -0,40 Baja

0-0,20 Muy Baja

Tomado de: Palella y Martins (2006)

Luego de utilizar el paquete estadistico SPSS, dio como resultado para
los isntrumentos aplicados a la muestra seleccionada la siguiente
confiabilidad: (a) el cuestionario para los directivos, una confiabilidad de 0,83;
(b) la escala tipo Likert para los docentes coordinadores de nivel, una
confiabilidad de 0,80, vy (c) la escala tipo Likert aplicado a todos en general,
arroj6é una confiabilidad de 0,91, lo que indica que los instrumentos fueron

altamente confiables.

Procedimiento

La investigacion se desarroll6 en tres etapas siguiendo las exigencias
de los objetivos especificos planteados inicialmente para este estudio.

Etapa |. Analisis del Proceso de Seleccién
En esta etapa, se procedid a elaborar una primera version del
cuestionario que luego fue validado por expertos. Después de la validacion y

aplicacion de prueba pilota a dos subdirectores de la institucion, se disefio la
version final del instrumento. Seguidamente se contactd al personal

70



directivo de la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra” para
solicitarles el llenado del mismo a fin de analizar el proceso empleado para

la seleccion de los coordinadores de nivel en esta institucion.

Etapa Il. Diagnostico a los Coordinadores

En este momento de la investigacion, se elaboré una escala tipo Likert
que luego de su validacion por parte de expertos, se contact6 a los docentes
coordinadores de nivel para aplicarles el instrumento disefiado a fin de
describir el grado de conocimiento que poseen estos acerca de las funciones

inherentes a su cargo en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”.

Etapa lll. Aplicacion del Método de Evaluacion

Después de realizar la recogida de datos anteriores, se procedié a
investigar los fundamentos tedricos relacionados con el método de 360°;
luego se elabord el instrumento que sirvidé para la aplicacion del método de
evaluacion antes mencionado con la finalidad de valorar el desempefio de

los docentes coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”.

Andlisis de los Resultados

Luego de que se aplicaron los instrumentos de recoleccion de datos, los
resultados fueron procesados a través de la clasificacion, ordenacion y
tabulacion de estos. Se emplearon algunas técnicas de estadistica
descriptiva usuales de porcentajes acumulados, frecuencias, cuadros y
graficos, como elementos de la metodologia cuantitativa.

En este sentido, la técnica de analisis de los datos que se empleé fue la
estadistica descriptiva a través del analisis porcentual y las frecuencias

absolutas, la cual es definida por Hurtado (2008), como aquella que:
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Puede ser utilizada para el analisis en investigaciones descriptivas
cuando el interés del investigador esta en conocer la magnitud o
intensidad con la cual se presenta un evento, o con qué frecuencia
aparece, ya sea en las unidades de estudio, o por unidad de
tiempo. (p. 523).

Asi pues, una vez obtenidas las frecuencias de cada item, se procedio
a tabular los datos en cuadros y se representaron mediante porcentajes a
través de graficos de diagramas de barra, esto permitid hacer un analisis

para luego realizar las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo, se expone la descripcion de los datos obtenidos
y el andlisis de los resultados; los mismos se organizaron en las tres etapas
expuestas en el procedimiento; estas son: Etapa |. Analisis del proceso de
seleccion, Etapa Il. Diagndstico a los coordinadores y Etapa lll. Aplicacion
del método de evaluacion.

Etapa |. Analisis del Proceso de Seleccion

En esta etapa, inicialmente se disefi6 el cuestionario titulado
Cuestionario para ser respondido por el personal directivo (ver anexo A); la
finalidad de este instrumento fue recoger informacion directa de los actores
encargados del proceso de seleccién para los docentes coordinadores de
nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra” y, finalmente, analizar como se
ejecuta dicho proceso en esta institucion.

Una vez disefiado este primer instrumento, el mismo fue sometido a un
proceso de validacion por expertos. El cuestionario quedé conformado por
10 items con alternativas dicotdbmicas. Recogidos los datos referidos a la
variable Proceso de seleccion de docentes coordinadores de nivel, se
procedié a analizarlos para su interpretacion y posterior presentacion de los
resultados.

En el cuadro 7, se presentan los indicadores trabajados en la variable y
las respuestas de los dos sujetos a los cuales se les aplicd. Dichos sujetos
fueron dos de los tres directivos que laboran en la U. E. N. “Alberto Isaac

Padra”; mas especificamente, se aplicd el instrumento al director quien esta
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ubicado en la planta fisica 1 y el subdirector académico quien esta ubicado
en la planta fisica 2. A efectos del analisis, ambos miembros se codificaron
de la siguiente manera: (a) El director (Dir. 1 = Directivo 1), y (b) el

subdirector académico (Dir. 2 = Directivo 2)

Cuadro 7. Frecuencia de respuestas al proceso de seleccién

Respuestas
Si NO
Indicador Dir. 1 Dir. 2 Dir. 1 Dir. 2
Realiza convocatoria publica X X
Realiza inscripcién de los aspirantes X X
Entrega a los aspirantes: informativos, programas, X X
calendario y nombre de los integrantes del jurado
Se constituyen los jurados X X
Se evallan las credenciales X X
Se realizan pruebas de oposicion X X
Se informa inmediatamente a los concursantes el X X
veredicto del jurado
Se publican los resultados del concurso X X
Se designa el jurado examinador tal como lo X X
establece la ley (propuestos por la Junta Calificadora
Zonal)
El jurado examinador es integrado por tres X X
miembros principales y tres suplentes

En el cuadro 7, se evidencian las respuestas dadas por la muestra
encuestada en relacion con la variable Proceso de seleccion de docentes
coordinadores de nivel. Segun lo observado en este cuadro, se puede
determinar lo siguiente:

El 80 % de los indicadores no se cumplen en el proceso de seleccion de
los docentes coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”,

mientras que el 20 % de ellos si se realizan. Mas concretamente, para
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designar a un docente coordinador de nivel en esta institucion solo se
evalian las credenciales de los aspirantes y se informa a los interesados
una vez tomada la decision. El resto de los indicadores son obviados
totalmente; en consecuencia, no se realiza una convocatoria publica, no se
lleva a cabo un proceso formal de inscripcidbn de los aspirantes, no se
constituye formalmente el jurado tal como lo establece el Reglamento del
Ejercicio de la Profesién Docente, no se aplican pruebas de oposicion ni se
publica resultado alguno una vez tomada la decision.

En el cuestionario aplicado a los directivos, estos expresaron que
desde hace mas de 10 afios, la eleccion de los docentes coordinadores de
nivel no se realiza para optar a la titularidad. Los coordinadores actuales son
interinos los cuales son elegidos por los docentes de aula mediante un
colectivo y por votacién a mano alzada. Luego el director lleva la propuesta
ante el municipio escolar y este es quien emite la Ultima palabra. Todo esto
sucede, sin la aplicacién de una preparacion previa de adiestramiento que dé
paso al cumplimiento de las funciones de estos. Llama la atencién que
quienes eligen a los coordinadores de nivel son los mismos docentes de aula
los cuales posteriormente se convierten en los subordinados de estos
coordinadores; lo que se aleja totalmente de lo establecido en la ley, en el

articulo 68:

Los jurados examinadores estaran integrados por tres miembros (3)
principales y tres (3) miembros suplentes propuestos por la Junta
Calificadora Nacional, Zonal, Estadal o Municipal... Los integrantes
del jurado no deben estar vinculados a los aspirantes por lazos de
parentesco hasta el cuarto grado de consanguineidad y segundo de
afinidad, ni por relacion matrimonial (Reglamento del Ejercicio de la
Profesién Docente, 2000, p. 47).

Articulo 69. Son requisitos para ser miembros de los jurados
examinadores: ser venezolano, ser profesional de la docencia,
tener una categoria académica igual o superior a la exigida para
optar al cargo objeto del concurso (Reglamento del Ejercicio de la
Profesién Docente, ob. cit., p. 48).

75



El analisis anterior explica que en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra” no
se ejecuta debidamente el proceso para la seleccion de los docentes
coordinadores de nivel establecido en la normativa legal. Para algunos
autores como Alles (2008) el no hacer un proceso apropiado de seleccién del
personal no contribuye con el aprovechamiento adecuado de los recursos
humanos. Explica esta autora que algunas veces se asignan cargos solo
para incrementar el salario o por algin parentesco asociado a quienes deben
tomar las decisiones; por tanto, las consecuencias negativas o no de este
tipo de decisiones se observan en el desempefio de las funciones del
personal.

A continuacion, se analizan los datos recolectados para dar respuesta

al objetivo especifico N° 2 de esta investigacion.

Etapa Il. Diagndstico a los Coordinadores

Para esta etapa, se disefio el segundo instrumento titulado Escala tipo
Likert para ser respondido por los docentes coordinadores de nivel (ver
anexo B); la finalidad de este instrumento fue recoger informacién directa de
los actores encargados de ocupar el cargo de coordinador de nivel o
seccional en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra” y, finalmente, diagnosticar el
grado de conocimiento que poseen los coordinadores al respecto.

Una vez disefiada la primera version de este instrumento, fue sometida
a un proceso de validacion por expertos. La version definitiva quedé
conformada por 24 items con una escala de frecuencia de siempre, casi
siempre, algunas veces, casi nunca y nunca. Recogidos los datos referidos a
la variable funciones administrativas de los coordinadores de seccional, se
procedié a analizalos para su interpretacién y posterior presentaciéon de los
resultados.

En el cuadro 8, se presentan los indicadores trabajados en la variable
sefalada y las respuestas dadas por todos los docentes coordinadores de
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nivel que laboran en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”, ubicados en ambas
plantas fisicas. A efectos del andlisis, se asigné a cada coordinador un
namero para mantener en anonimato su identificacion; el codigo empleado
en este estudio fue: Coord. 1, coord. 2, coord. 3, coord. 4, coord. 5, coord. 6,
coord. 7, coord. 8, coord. 9, y coord. 10. En la matriz de datos presentada a
continuacion, se evidencian las respuestas dadas por cada coordinador en la
escala tipo Likert aplicada para saber el nivel de conocimiento que poseen
sobre sus funciones administrativas.

La matriz incluye: (a) cédigo de cada coordinador, (b) items referidos a
las funciones de los docentes coordinadores de nivel, y (c) la puntuacion
obtenida por cada respondiente segun la escala tipo Likert. A cada una de las
opciones de respuesta en la escala se le otorgd una puntuacion a saber:
Siempre (5 puntos), casi siempre (4 puntos), algunas veces (3), casi nunca (2
puntos) y nunca (1 punto). La puntuacion maxima corresponde a un total de
120 puntos y la minima, 24 puntos.

A continuacion, el cuadro 8.
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Cuadro 8. Matriz de datos de escala tipo Likert aplicada a los docentes coordinadores de nivel
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En el cuadro anterior, se observa que los docentes coordinadores de
nivel se calificaron con puntuaciones altas en cuanto al conocimiento y
desempefio de sus funciones en el cargo en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”.

Cuadro 9y Gréfico 1
Distribucion de Frecuencia item 1

Organiza expedientes fi % Ngnasveces Nunca
Siempre 3 30% 0% V 0%
Casi siempre 7 70% mSiempre
m Casi siempre
Algunas veces 0 0 Algunas veces
M Casinunca
Casi nunca 0 0 ®Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En la primera proposicion dirigida a saber si los docentes coordinadores
conocen la funcion referida a la organizacion de expedientes estudiantiles al
inicio del afio escolar, el 70 % de la muestra respondié que casi siempre lo
realizan, mientras que el 30 % restante afirm6 que siempre lo hace. Dejando
claro que los docentes coordinadores en general reconocen dicha funcién.

Cuadro 10y Grafico 2
Distribucion de Frecuencia item 2

Convoca a reuniones fi % i Nunca
Siempre 2 20% as'ong:”ca\/ 0%
Casi siempre 4 40%
H Siempre
Algunas veces 4  40%  Casisiempre
Algunas veces
Casi nunca 0 0 uCasi nunca
®Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%
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En el cuadro 10, grafico 2, los datos obtenidos demuestran que solo el
60% de los docentes coordinadores de nivel conoce la funcion de convocar a
reuniones porque el 20% respondid siempre y un 40% respondié casi
siempre. Sin embargo, existe otro 40% de estos docentes que pareciera no

reconocer entre sus funciones hacer tales convocatorias con frecuencia.

Cuadro 11y Gréfico 3
Distribucion de Frecuencia item 3

Llevacontrol de fi % Algunas veces Nunca
asistencia estudiantil 0% (Casi nunca / 0%
Siem pre 8 80% Casi siempre 10%
10%
Casi siempre 1 10% mSiempre
m Casi siempre
Algunas veces 0 0 lgunasveces
. BCasi
Casi nunca 1 10% asi nunca
W Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En el cuadro 11, gréafico 3, relacionado con la funcién de llevar control
de asistencia diaria de los estudiantes por asignatura, el 90% de los docentes
coordinadores de nivel reconoce realizar siempre o0 casi siempre esta

funcién; solo un 10% demostr6 que casi nunca lo hacen.

Cuadro 12 y Grafico 4
Distribucion de Frecuencia item 4

Entrega control de fi % Algunas veces Cesimnca
asistencia de los Casi siempre o = 0%
docentes 10%
Siempre 9 90% mSiempre
Casi siempre 1 10% i Casi siempre
Algunas veces
Algunas veces 0 0 uCasinunca
ENunca
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Totales 10 100%
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En el cuadro 12, gréfico 4, el 100% de los docentes coordinadores de
nivel entregan mensualmente la asistencia de los docentes de aula adscritos
a la seccional, pues sus respuestas apuntaron hacia siempre (en un 90%) y

casi siempre (en un 10%).

Cuadro 13y Grafico 5
Distribucion de Frecuencia item 5

Elabora carteleras fi % Casi nunca Nunca
informativas 0%
Siempre 5 50% Algunas veces \
10%
Casi siempre 3 30% mSiempre
W Casi siempre
0,
Algunas veces 1 10% Algunasveces
Casi nunca 0 0 F Cestnunca
®Nunca
Nunca 1 10%
Totales 10 100%

En el cuadro 13, grafico 5, el 80% de los docentes encuestados
reconoce la funcién de elaborar carteleras en una frecuencia de siempre y
casi siempre, solo el 10% manifiesta realizarla algunas veces y otro 10%
nunca la ejecuta; es decir, hay un 20% que desconoce esta funcion.

Cuadro 14 y Grafico 6
Distribucion de Frecuencia item 6

Asignaresponsabilidad a fi % Casi nunca Nunca
los docentes guias Algunas veces V b
Siempre 9 90% Casisiempre 0"
0%
Casi siempre 0 0 uSiempre
m Casi siempre
Algunas veces 1 10% Algunas veces
W Casi nunca
Casi nunca 0 0 B Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%
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En el cuadro 14, grafico 6, el 90% de la muestra indicé reconocer la
funcion de asignar responsabilidades a los docentes guias; solo el 10%
algunas veces lo realiza; es decir, un bajo porcentaje desconoce esta

funcioén.

Cuadro 15y Grafico 7
Distribucion de Frecuencia item 7

Organiza matricula inicial fi % Casi nunca
y listado de estudiantes (s senire Algun;;"ecewmm
Siempre 9 90% 10% 0%
Casi siempre 1 10% B Siempre

m Casi siempre
Algunas veces 0 0

Algunas veces

Casi nunca 0 0 H Casi nunca

B Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

El cuadro 15, grafico 7, el 100% de la muestra identificé la funcion de
organizar matricula y listado de estudiantes al comienzo del afio escolar; es
decir, el 90% manifestd que siempre ejecutan la actividad y el 10% casi

siempre.

Cuadro 16 y Gréfico 8
Distribucion de Frecuencia item 8

Chequea necesidades de fi % _ e Siempre
mobiliarios y recursos sl runca / 0%
Siempre 0 0
Ca‘Si Siempre 6 60% B Siempre
W Casi siempre
A|gunaS veces 3 30% Algunas veces
M Casi nunca
Casi nunca 0 0 =Nunca
Nunca 1 10%
Totales 10 100%
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En el cuadro 16, gréfico 8, el 60% de los docentes coordinadores de

nivel chequea necesidades de mobiliario y recursos casi siempre, pero un

40% de ellos pareciera no considerar esta actividad entre sus funciones por

cuanto el 30% respondié que la realiza algunas veces y el otro 10%

respondid que nunca.

Cuadro 17 y Gréfico 9

Distribucion de Frecuencia item 9

Elabora plan mensual y fi
anual de la seccional

%

Siempre 7
Casi siempre 2
Algunas veces 1
Casi nunca 0
Nunca 0
Totales 10

70%

20%

10%

100%

Casi siempre
20%

Algunas veces
10%

Casi nunca

W

Nunca
0%

HSiempre

m Casi siempre
Algunas veces

B (asinunca

ENunca

En el cuadro 17, grafico 9, el 90% de la muestra reconoce la funcion de

elaborar el plan mensual y anual de la seccional, pues el 70% siempre la

ejecuta y el 20% casi siempre; mientras que un 10% respondié que lo

elabora algunas veces.

Cuadro 18y Grafico 10

Distribucion de Frecuencia item 10

Elabora calendario de fi %
actividades

Siempre 7 70%
Casi siempre 2 20%
Algunas veces 1 10%

Casi nunca 0 0

Nunca 0 0
Totales 10 100%

Algunas veces
10%

Casi siempre
20%

Casi nunca

Nunca
0%

mSiempre

m Casi slempre
Algunas veces

® Casi nunca

M Nunca
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En el cuadro 18, grafico 10, el 90% reconoce la funcién de elaborar

calendario de actividades de la seccional, ya que el 70% respondié que

siempre la ejecuta y el 20% casi siempre; solo el 10% manifestdé algunas

veces cumple esta funcion.

Cuadro 19y Grafico 11
Distribucion de Frecuencia item 11

Establece lineamientos fi %
parala seccional

Siempre 8 80%

Casi siempre 2 20%
Algunas veces 0 0
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0

Totales 10 100%

Algunas veces . Casi nunca
Casi siempre 0% W 0%
20%

Nunca

WSiempre

mCasi siempre

Algunas veces

BmCasinunca

® Nunca

En el cuadro 19, grafico 11, el 100% de los docentes coordinadores

reconocieron la funcién de establecer lineamientos para la seccional; es

decir, el 80% respondié que siempre la ejecuta y el 20%, que casi siempre la

lleva a cabo. Esto demuestra que todos tienen clara esta funcion.

Cuadro 20y Grafico 12
Distribucion de Frecuencia item 12

Disefia planes de accidn %
Siempre 4 40%
Casi siempre 4 40%
Algunas veces 1 10%
Casi nunca 1 10%
Nunca 0 0
Totales 10 100%
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Algunas veces
10%

W Siempre

m Casi siempre
Algunas veces

M Casi nunca
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En el cuadro 20 grafico 12, un 80% de la muestra reconocié la funcién

de disefiar planes de accidén para registrar las metas y estrategias que

orienten los objetivos propuestos por la seccional, pues un 40% respondio

que siempre la realiza y otro 40% reconocié que casi siempre la ejecuta; solo

el 10% respondié que algunas veces la cumplen y otro 10% que casi hunca.

Este ultimo 20% no conoce la importancia de llevar a cabo dicha funcion.

Cuadro 21y Grafico 13

Distribuciéon de Frecuencia item 13

Entrega informes fi %
trimestrales

Siempre 3 30%
Casi siempre 2 20%
Algunas veces 2 20%

Casi nunca 0 0
Nunca 3 30%
Totales 10 100%

Casi nunca
0%

Algunas veces
20%

W Siempre

W Casi siempre
Algunas veces

M Casi nunca

B Nunca

En el cuadro 21 grafico 13, el 50% de la muestra destacé que conoce la

funcion de entregar informes trimestrales, porque el 30% respondid que

siempre lo hace, mientras que un 20% respondié que casi siempre lo hace;

pero la mitad de los docentes coordinadores de nivel

evidenci6 en el otro

50% que no prestan atencion a esta funcion porque un 30% respondié que la

ejecuta algunas veces y un 20% respondid que nunca entrega informes

trimestrales.
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Cuadro 22 y Grafico 14
Distribucion de Frecuencia item 14

Coordinael fi % N
desarrollo de los Algunas veces Casi nunca 0%
planes de accién 0% 0%
Siempre 7 70%
o HSiempre
Casi siempre 3 30% N
W Casi siempre
Algunas veces 0 0 Algunas veces
B (asi nunca
Casi nunca 0 0 = Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En el cuadro 22 grafico 14, el 100% de la muestra conoce la funcién
referida a coordinar el desarrollo de planes de accion. Esta afirmacion se
hace porque el 70% respondio que siempre lo hace y el 30% marcé que casi

siempre lo realiza.

Cuadro 23y Gréfico 15
Distribuciéon de Frecuencia item 15

Orienta a los docentes fi %
sobre actividades de
planificacion, Casi nunca Casi siempre Algunas veces
.., 0% 0% 0% Nunca
supervision, etc. o o
" {]
Siempre 10 100%
Casi siempre 0 0 uSiempre
m Casi siempre
Algunas veces 0 0 Algunas veces
- M Casi nunca
Casi nunca 0 0
B Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

86



En el cuadro 23 Gréfico 15, el 100% de los docentes coordinadores de
nivel conoce la funcién de orientar a los docentes de aula sobre actividades
de planificacion, supervision, investigacion, culturales y deportivas a

realizarse en el plantel.

Cuadro 24y Grafico 16
Distribucion de Frecuencia item 16

Asesora al docente con fi %
alto indice de aplazados
Siempre 6 60% Algunas veces Cas'\onﬂ/l:nca Nunca
0% \J/_ 0%
Casi siempre 4 40%
W Siempre
Algunas veces 0 0 1 Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca 0 0 = Casi nunca
W Nunca
Nunca 0 0
Totales 1 100%
0

En el cuadro 24, grafico 16, el 100% de la muestra conoce la funcion de
asesorar a los docentes que tiene altos indices de estudiantes aplazados,
pues el 60% respondié que siempre lo hacen, mientras el 40% marcé la

opcién casi siempre. Lo que evidencia que si conocen esta funcion.

Cuadro 25y Gréfico 17
Distribuciéon de Frecuencia item 17

Lleva libro de actas de fi %
reuniones
i asi nunca Nunca
Siempre 8 80% . siem‘:‘e‘*“”;‘;V““W 0%
Casi siempre 2 20% 20%
mSiempre
AIgunaS Veces O O m Casi s'\empre
Algunas veces
Casi nunca 0 0 m Casi nunca
= Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%
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En el cuadro 25, grafico 17 el 100% de los docentes coordinadores de
nivel conocen la funcion de llevar libro de actas de situaciones tratadas en
reuniones con docentes, padres y representantes; es decir, el 80% de la
muestra respondié que siempre lo hacen y el 20% respondid que casi

siempre la ejecutan.

Cuadro 26 y Gréfico 18
Distribucion de Frecuencia item 18

Asesora al docente en el fi % Casi nunca
cumplimiento de sus Algunas veces 0% __Nunca
funciones 10% 0%
Siempre 7 70% Casi siempre
20% B Siempre
Casi siempre 2 20% B Casi siempre
Algunas veces
Algunas veces 1 10% _
W Casi nunca
Casi nunca 0 0 B Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En el cuadro 26, grafico 18, el 70% de la muestra respondié que
siempre asesora al docente en el cumplimiento de sus funciones, el 20%
respondid que casi siempre y solo el 10% manifestd que los asesora algunas
veces. Lo anterior evidencia que el 90% de los docentes coordinadores de

nivel manejan esta funcion.
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Cuadro 27 y Grafico 19
Distribucion de Frecuencia item 19

Establece fi %
Casinunca N
contacto con Algunas veces % unca
padresy 10% ’ 0%
representantes -\
Casisiempre
- 20%
Siempre 7 70% BSiempre

L mCasisiempre
Casi siempre 2 20% P

Algunasveces

Algunas veces 1 10% aCasinna
Casi nunca 0 0 mNunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En el cuadro 27, grafico 19, segun respuestas de los docentes
coordinadores en un 90% aproximadamente reconocen la funcién establecer
contactos con padres y representantes para orientar sobre la actuacion
general del estudiante, ya que un 70% respondié siempre y un 20% casi

siempre; sin embargo un 10% respondio que lo hace algunas veces.

Cuadro 28 y Grafico 20
Distribucion de Frecuencia item 20

Analiza propuesta fi %
de los docentes
Casinunca Nunca
: 0% Y
Siempre 2 20% 10%
Algunas veces
PR 10%
Casi siempre 6 60% u Siempre
m Casi siempre
Algunas veces 1 10%
Algunas veces
Casi nunca 0 0 B Casi nunca
mNunca
Nunca 1 10%
Totales 10 100%
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En el cuadro 28, grafico 20, se puede decir que los docentes
coordinadores en un 80 % (20% siempre y 60% casi siempre) reconocen la
funcién sobre analizar propuestas hechas por docentes adscritos a la
seccional con la intencién de mejorar la disciplina en las aulas de clase y solo
el 10% de los mismos lo hace algunas veces, mientras que otro 10% nunca

lo hace.

Cuadro 29y Gréfico 21
Distribucion de Frecuencia item 21

Asigna al fi %
docente Algunas veces Casinunca nunca
. . 1),
actividades para 10% \ V_ 0%
lograr metas
Casisiempre
"
Siempre 7 70% 20 BSiempre
.. W Casi siempre
Casi siempre 2 20% P
Algunasveces
0,
Algunas veces 1 10% 2Casinunca
Casi nunca 0 0 B nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En el cuadro 29, gréfico 21, el resultado obtenido es que un 90% (70%
siempre y 20 % casi siempre) de los docentes coordinadores reconoce la
funcién de asignar actividades a los docentes y solo un10 %, algunas veces

lo identifica en las funciones.
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Cuadro 30y Grafico 22
Distribucion de Frecuencia item 22

Motiva al personal fi %
docente para Algunas veces Casi nunca Nunca
colaborar con la 10% \ 0%/_ 0%
seccional
Siempre 4 40% Siempre
Casi siempre 5 50% W Casisiempre
Algunas veces
Algunas veces 1 10%
B (asinunca
Casi nunca 0 0 mNunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En el cuadro 30, grafico 22, los docentes coordinadores respondieron
en un 90 % (siempre 40% y casi siempre 50%) que motivan al personal a
colaborar con la seccional, mientras el otro 10% respondié que algunas

veces, confirmando asi el reconocimiento de esta funcion.

Cuadro 31y Gréfico 23
Distribuciéon de Frecuencia item 23

Informa al docente fi % "
sobre lineamientos _ Cassemp”™ o e
. iy Casinunca 0%
de la direccion , 0%
0% Nunca
0%
Siempre 10 100%
Casi siempre 0 0 BSiempre
W Casi siempre
Algunas veces 0 0
Algunasveces
Casi nunca 0 0 B Casi nunca
B Nunca
Nunca 0 0
Totales 10 100%
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En el cuadro 31, grafico 23, relacionado con la funcién: informa a los
docentes sobre lineamientos de la direccion, el 100% de los docentes
coordinadores respondié siempre, lo que conlleva a determinar el

reconocimiento total de esta funcion.

Cuadro 32y Grafico 24
Distribucion de Frecuencia item 24

Promueve la fi %
participacion del ANV Ca unca Nunca
docente en n \0"*/ 0
actividades de la
institucion
B Siempre
Siempre 7 70% .
1 Casi siempre
Casi siempre 3 30% Algunasveces
mCasinunca
Algunas veces 0 0
mNunca
Casi nunca 0 0
Nunca 0 0
Totales 10 100%

En el cuadro 32, grafico 24, el 100% de la muestra promueve la
participacion de los docentes adscritos a la seccional en las diferentes
actividades planificadas por la institucion, ya que en un 70% respondi6
siempre y otro 30% casi siempre.

Los datos explicitados y analizados en los cuadros y graficos anteriores
demuestran que los docentes coordinadores de nivel encuestados tienen un
alto grado de conocimiento acerca de las funciones que deben desempefiar
en el cargo, en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”. Asi lo demuestran los datos
recogidos en la escala tipo Likert aplicada a esta muestra donde la mayor
calificacion entre ellos fue de 116 puntos de un total de 120 y la minima
puntuacion fue de 95. Las opciones de las respuestas de mayor seleccion

apuntaron hacia las posibilidades “siempre” y “casi siempre”; rara vez se
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evidencio un “nunca” o “casi nunca”; en fin, este instrumento reporté que los
docentes coordinadores de nivel si conocen las funciones inherentes al
cargo.

A continuacion, se analizan los datos recolectados para dar respuesta

al objetivo especifico N° 3 de esta investigacion.

Etapa lll. Aplicacion del Método de Evaluacion

Para esta etapa, se disefid el tercer instrumento titulado Escala tipo
Likert para ser respondido por los evaluadores seleccionados (ver anexo C);
la finalidad de este instrumento fue recoger informacién con la finalidad de
evaluar el desempefio de los docentes coordinadores de nivel en la U. E. N.
“Alberto Isaac Padra”.

Una vez disefiada la primera version de este instrumento, fue sometida
a un proceso de validacion por expertos. La version definitiva quedé
conformada por 21 items con una escala para evaluar las competencias de
estos docentes. Recogidos los datos referidos a la variable evaluacion del
desemperio de los docentes coordinadores de nivel, se procedié a analizalos
para su interpretacion y posterior presentacion de los resultados.

Para dar respuesta al tercer objetivo de esta investigacion en cuanto a
Aplicar el método de evaluacion mas idéneo para evaluar el desempefio de
los docentes coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”, se
selecciond el método de 360° por cuanto este método pretende dar a los
empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuado posible al
obtener aportes desde los angulos: supervisores, comparieros, subordinados,
etc.

Sin bien en sus inicios esta herramienta se aplicaba para fines de
desarrollo, actualmente esta utilizandose para medir el desempefio, para
medir competencias y otras aplicaciones administrativas. Su objetivo es

conocer el desempefio de cada uno de los evaluados de acuerdo a diferentes
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competencias requeridas por la empresa y el puesto en particular; detectar
areas de oportunidad del individuo, del equipo y/o de la organizacion y llevar
a cabo acciones precisas para mejorar el desempaio del personal y, por
tanto de la organizacion.

El camino que debe seguirse en un proceso de evaluacion 360° es el
siguiente: (a) definicion de las competencias de la organizacion y/o del
puesto segun corresponda, (b) disefio de la herramienta, es decir, el
formulario o cuestionario de evaluacién 360°, (c) eleccion de las personas
que van a intervenir como evaluadores (superior, pares, colaboradores,
clientes internos de otras areas, clientes y proveedores externos), (d)
lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y los
evaluadores, (e) relevamiento y procesamiento de los datos de las diferentes
evaluaciones que en todos los casos debe realizar un consultor externo para
preservar la confidencialidad de la informacion, (f) comunicaciéon a los
interesados de los resultados de la evaluacién 360°, y (g) elaboracion de
informe.

En esta investigacion, se realizaron los pasos anteriores tal como se
explica a continuacion:

Se definieron las competencias que deben tener los docentes
coordinadores de nivel: (a) Organiza documentos relacionados con los
expedientes, matricula inicial y listado de los estudiantes de la seccional,
tomando en cuenta los lineamientos emanados de Control de Estudios; (b)
Transmite de manera oportuna informaciones y situaciones de indole
disciplinaria a docentes, padres y representantes, (c) Sistematiza el control
de asistencia de los estudiantes por asignatura diariamente y de los
docentes adscritos a la seccional, (d) Asigna responsabilidades a los
docentes guias para organizar actividades con los estudiantes, (e) Realiza
estudio de necesidades de mobiliarios y recursos para la seccional y aulas
gue coordina, (f) Elabora plan mensual y anual de la seccional, calendario de

las actividades que desarrollara la seccional para el logro de los planes
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previamente establecidos y lineamientos que regirdn la seccional durante
cada lapso, (g) Desarrolla informes trimestrales sobre el resultado de las
actividades planificadas en la seccional para conocer los aciertos y
desaciertos, (h) Orienta y dirige a los docentes sobre las actividades de
planificacion, supervision, investigacion, culturales y deportivas a realizarse
en el plantel, respetando los lapsos necesarios para tal fin, (i) Asesora al
personal docente en el cumplimiento de sus funciones académicas y
administrativas; asi como orienta a aquellos cuyo indice de estudiantes
aplazados es alto, para hacer ajuste en las estrategias aplicadas en el aula,
(j) Manejo 6ptimo de situaciones tratadas en reuniones con docentes, padres,
representantes y estudiantes y deja registro en el libro de acta como
constancia de lo tratado, (k) Informa a los docentes adscritos a la seccional
sobre los cambios y lineamientos emanados de la direccion del plantel en el
tiempo reglamentario, y (I) Promueve la participacion de los docentes en las
diferentes actividades planificadas por la institucién segun los lineamientos
emanados por la direccion del plantel.

Se disefié una escala tipo Likert para ser aplicada a los evaluados (ver
anexo C).

Se seleccionaron a los evaluadores como se representa en el grafico
25.
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. Jefe
Autoevaluacion
Evaluado
5
Subordinado
4 3
Par

Subordinado

Gréfico 25. Evaluacion de 360° de 5 plantillas. Tomado de: Alles (2008)

En el grafico anterior, se representa al evaluado en el centro
(autoevaluacioén), 1 jefe (director o subdirector), 1 par (coordinador de control
de estudios) y 2 subordinados (docentes de aula).

Una vez seleccionados los evaluadores, se procedié a evaluar solo a
cuatro de los 10 coordinadores, pues el método propone no evaltan todos a
todos, sino que se eligen uno o dos pares, dos supervisados, dos o tres
clientes, etc. y no todos los involucrados en cada nivel. Es importante
observar que el empleado también se evalia a si mismo. Ademas cada
evaluado eligié a sus subordinados tal como lo propone este método.

Los evaluados fueron cuatro docentes coordinadores de nivel

seleccionados al azar (dos de cada planta fisica). Seguidamente se
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entregaron los instrumentos a cada evaluado para que cada uno hiciera la
entrega directamente a sus evaluadores y estos, después del llenado,
devolver a la investigadora para la tabulacion de los datos.

La investigadora procedié al procesamiento de los datos. A
continuacion, se exponen en forma secuencial las distintas evaluaciones. Se
asigno un codigo y un color para cada evaluado (docente coordinador de
nivel). Por tanto, la identificacion quedo de la siguiente manera: Coordinador
1 con el color morado, coordinador 2 con el color verde, coordinador 3 con el
color naranja y coordinador 4 con el color azul.

Al final de cada evaluacion se colocé la puntuacién en consideracién
con la escala en el cuadro 32 y seguidamente un grafico de barras donde se
puede apreciar los resultados arrojados por cada instrumento llenado por

evaluador.

Cuadro 33. Escala Numérica de los Grados

A: 100%

B: 75%

C: 50%

D: 25%

E: Ausencia de competencia

Tomado de: Alles (2008)
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Cuadro 34. Autoevaluacion coordinador 1

| Coordinador 1

AUTOEVALUACION

Manejo 6ptimo

Informa

'I-'ransml-te m m m m
Slste.matlza m m Y m m
AS|g.na m m m m m
Realiza m m m m m
Elabora m m m m m
e G e e
Asesora m m m m m
() () () () ()

() () () () ()

(%) () () () ()

Promueve

Cuadro 35. Evaluacion coordinador 1. Jefe

Coordinador 1

Competencias (

Organiza

Ausenci
de
compete

Manejo 6ptimo

Informa

Promueve

Transmite m m m m m
Sistematiza m m m m m
AS|g-na m m m m m
Realiza m m m m m
Elabora m m m m m
Destarrolla m m m m m
Orienta m m m m m
Asesora m m m m m
() () () () ()

() () () () ()

() () (%) () ()
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Cuadro 36. Evaluacién coordinador 1. Par

Coordinador 1

Competencias

G rado Grado G rado
100% 75% 50%

Ausencia
de
compete

Manejo 6ptimo

Informa

Transmite m m m
Slste.matlza m m m (’\S
AS|g-na m m m m
Realiza m m m m
Elabora m m m m
Des-arrolla m m m m
Orienta m m m m
Asesora m m m m

et

() () () (%)

Promueve

Cuadro 37. Evaluacién coordinador 1. Subordinado 1

Coordlnador 1

Competencias

Grado Grado Grado '
100% 75% O%

SUBORDINADO 1

Grado [/ Ausencia
D de
25% compete

Manejo 6ptimo

Informa

Promueve

Transmite m m m
Sistematiza m m m m
AS|g.na m m m m m
Realiza m m m m m
Elabora m m m m m
Desfa\rrolla m m m m m
Orienta m m m m m
Asesora m m m m m
() () () () ()

() () () () ()

() () () () (x)
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SUBORDINADO 2

Grado Grado Grado Grado Ausenci
; A B C D de
elencias 100% 75% 50% 25% compete

coordinador 1. Subordinado 2

N r— e
= () c e © c (N o
°|D & o £ D |7

—_

O O O & O
OO OENOINGC)
O O O O
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Cuadro 39. Puntuaciones Coordinador 1

COMPETENCIA EVALUADA AUT | JEFE | PAR SUB-1 SUB-2
ORGANIZA 100 50 25 50 25
TRANSMITE 100 50 25 25 25
SISTEMATIZA 50 50 0 0 0
ASIGNA 100 50 0 50 25
REALIZA 50 25 0 0 0
ELABORA 75 25 0 0 0
DESARROLLA 100 25 0 0 0
ORIENTAS 100 50 25 25 25
ASESORA 100 50 25 25 25
MANEJO OPTIMO 75 25 50 25 25
INFORMA 100 50 25 25 25
PROMUEVE 100 50 25 0 0
120
100
80
60 mAUT
20 11 m JEFE
PAR
20 I —  msuB-1
o T e B B B W suB-2
S BT BT I
s q,_.;& < o‘é’v o \:@0 S QQ‘O
é&“

Gréafico 26. Evaluacion de 360° Coordinador 1
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En virtud de que la evaluaciébn de 360° tiene como objetivo mejorar
competencias del desempefio, en los analisis a continuacion se hace énfasis
en aquellas competencias que los evaluados deben mejorar.

En el grafico 26, se observa en primer lugar que la autoevaluacion del
coordinador 1 estd muy por encima de la opinion de los evaluadores. Mas
concretamente, el coordinador 1 autoevalu6 en un grado de excelencia
(100%) las competencias: organiza documentos, transmite informacion,
asigna responsabilidades, desarrolla informes, orienta a los docentes,
asesora al personal, informa de los cambios y promueve la participacion.

Las competencias antes mencionadas fueron evaluadas muy por
debajo del 50% por el resto de los evaluadores; es decir, para ellos dichas
competencias se encuentran desarrolladas en un grado minimo.

Por otro lado, llama la atencién que en la competencia referida al
desarrollo de informes, este coordinador se asigné el grado mas alto en la
autoevaluacion; pero tres de los evaluadores consideraron una ausencia total
de esta competencia en el evaluado y el jefe la evalu6b en un grado de
desarrollo minimo.

De acuerdo con estos resultados arrojados por la evaluacion de 360°,
este docente coordinador de nivel debe adquirir algunas competencias

propias del cargo y debe mejorar las que ya posee pero en un grado minimo.
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Cuadro 40. Autoevaluacion coordinador 2.

Coordinador 2 AUTOEVALUACION

Competencias
Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve

Cuadro 41. Evaluacion coordinador 2. Jefe

Coordinador 2

Grado Grado Grado
Competencias 100% 75% 50%
Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve
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Cuadro 42. Evaluacién coordinador 2. Par

Coordinador 2 PAR

Grado Grado Grado
Competencias 100% 5% 0%
Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve O O O

Cuadro 43. Evaluacién coordinador 2. Subordinado 1

O

Coordinador 2 SUBORDINADO 1

Grado Grado
Competencias 100% 75%
Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa
Promueve
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Cuadro 44. Evaluacién coordinador 2. Subordinado 2

Coordinador 2 SUBORDINADO 2

Grado Grado Grado
. A B C
Competencias 100% 75% 50%

Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigha
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo
6ptimo
Informa

Promueve
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Cuadro 45. Puntuaciones Coordinador 2

COMPETENCIA EVALUADA AUT |JEFE |PAR |SUB-1 | SUB-2
ORGANIZA 75 25 25 25 0
TRANSMITE 50 50 25 50 25
SISTEMATIZA 100 25 25 25 0
ASIGNA 100 25 25 50 25
REALIZA 75 25 25 25 0
ELABORA 75 25 |25 25 0
DESARROLLA 0 25 25 25 0
ORIENTA 75 0 25 25 0
ASESORA 100 0 25 25 25
MANEJO OPTIMO 100 0 25 25 25
INFORMA 100 25 25 25 25
PROMUEVE 100 25 25 50 25
120
100
80
6o = AUT
20 I I m JEFE
PAR
20 -+ I I ™ SUB-1
R, - . —a M I 1N ™ SUB-2
& @@o ?‘S\,\y \6@» ?9,\;» %Oqs» S oF Q/é& @Qy- o O oF Q@Q’
0‘*‘@ Q?&c;\& VS & oS ° &
A N & <
&

Gréfico 27. Evaluacion 360° Coordinador 2
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En la evaluacién de 360° correspondiente al coordinador 2, se pudo
evidenciar que el jefe, el par y el subordinado 2 lo evaluaron por debajo del
40% en todas las competencias incluso en aquellas donde la autoevaluacion
arrojo un grado maximo de excelencia (en un 100%). Especificamente las
competencias: sistematiza asistencia, asigna responsabilidades, asesora al
personal, manejo 6ptimo de situaciones, informa de los cambios y promueve
la participacion. En estas ultimas, el coordinador consideré que las posee
desarrolladas en un grado de excelencia. Se destaca que para las
competencias referidas al asesoramiento del personal y manejo 6ptimo de
situaciones, la autoevaluacién arrojé un grado de excelencia mientras que en
la evaluacion del jefe se considerd ausencia total de las mismas.

En la competencia sobre el desarrollo de informes, el evaluado
reconoci6 que nunca los elabora ni los entrega a las dependencias
respectivas.

En correspondencia con estos resultados obtenidos por la evaluacion
de 360°, este docente coordinador de nivel debe adquirir algunas
competencias propias del cargo y debe mejorar las que ya posee pero en un

grado minimo.
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Cuadro 46. Autoevaluacion

Coordinador 3

coordinador 3.

AUTOEVALUACION

Grado

Competencias
Organiza

75%

Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve

Cuadro 47. Evaluacién coordinador 3.

Coordinador 3

Grado Grado

50% 25%

Jefe
JEFE

Grado Grado

Competencias
Organiza

100% 75%

Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve
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Cuadro 48. Evaluacién coordinador 3. Par

Coordinador 3

Grado Grado Grado

. A B C
Competencias 100% 75% 50%

Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve

Cuadro 49. Evaluacion coordinador 3. Subordinado 1

Coordinador 3 SUBORDINADO 1

Grado Grado

c . A B
ompetencias 100% 75%

Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve
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Cuadro 50. Evaluacion coordinador 3. Subordinado 2

Coordinador 3 SUBORDINADO 2

Grado Grado
Competencias 100% 75%
Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve

110



Cuadro 51. Puntuaciones Coordinador 3

COMPETENCIA EVALUADA AUT [JEFE | PAR [SUB-1 |[SUB-2
ORGANIZA 75 25 25 50 25
TRANSMITE 75 50 25 50 25
SISTEMATIZA 100 25 25 25 25
ASIGNA 100 25 25 50 25
REALIZA 75 25 50 25 25
ELABORA 100 25 |25 25 25
DESARROLLA 100 25 |25 50 25
ORIENTA 100 25 |25 25 25
ASESORA 100 25 50 50 50
MANEJO OPTIMO 100 50 25 50 50
INFORMA 100 25 |25 50 50
PROMUEVE 100 25 |25 25 25
120
100
80
60 | m AUT
o T | | m JEFE
PAR
= SUB-1
m SUB-2

Gréfico 28. Evaluacion 360° Coordinador 3
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El coordinador 3, en su evaluacion de 360°, se autoevalu6 entre el 75%
y 100% del grado de las competencias; es decir, considera que las posee
desarrolladas entre un grado de alto y un grado de excelencia. Sin embargo,
el jefe lo evalué por debajo del 40% en casi todas las competencias; a
excepcion de las competencias referidas a transmite informacion y manejo
optimo de situaciones donde consider6 que las posee en un 50%
desarrolladas en un grado medio.

El par lo evalué por debajo del 40% en casi todas, salvo en las
competencias: realiza estudio de necesidades y asesora al personal.

En fin, para los evaluadores este coordinador posee todas las
competencias pero en un grado minimo de desarrollo.

De acuerdo con estos resultados arrojados por la evaluacion de 360°,
este docente coordinador de nivel debe mejorar todas las competencias para

elevar el nivel de desempefio.
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Cuadro 52. Autoevaluacion

Coordinador 4

coordinador 4.

AUTOEVALUACION

Competencias

Grado
A
100%

Grado
B
75%

Grado Grado
C D
50% 25%

Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve

Cuadro 53. Evaluacion coordinador 4. Jefe

Coordinador 4 JEFE

Grado Grado

c . A B
ompetencias 100% 75%

Organiza

Grado
D
25%

Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve
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Cuadro 54. Evaluacién coordinador 4. Par

Coordinador 4 PAR

Grado Grado
Competencias 100% 75%

Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve

Cuadro 55. Evaluacion coordinador 4. Subordinado 1

Coordinador 4 SUBORDINADO 1

Grado Grado

c . A B
ompetencias 100% 75%

Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigna
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo 6ptimo
Informa

Promueve
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Cuadro 56. Evaluacion coordinador 4. Subordinado 2

Coordinador 4 SUBORDINADO 2

Grado Grado Grado Grado AusenC|
Competencias 100% 75% 5 0% 25% Compet

Organiza
Transmite
Sistematiza
Asigha
Realiza
Elabora
Desarrolla
Orienta
Asesora
Manejo

optimo

Informa

Promueve

OO COOOOOOOO) #-

115



Cuadro 57. Puntuaciones Coordinador 4

COMPETENCIA | AUT JEFE PAR SUB-1 SUB-2
EVALUADA
ORGANIZA 100 50 50 50 75
TRANSMITE 75 50 50 50 50
SISTEMATIZA 100 25 50 25 25
ASIGNA 100 50 25 50 50
REALIZA 100 50 25 25 25
ELABORA 75 25 25 25 25
DESARROLLA 75 25 25 25 25
ORIENTA 100 50 50 50 50
ASESORA 100 50 50 50 50
MANEJO 100 50 50 50 25
OPTIMO
INFORMA 100 50 50 50 50
PROMUEVE 100 50 50 50 50
120
100
80
60 I = AUT
m JEFE
40 -
= PAR
20 + mSUB-1
0 -+ = SUB-2

y & ¥ SANIPANG
& & FE Y &Y SE S
o &F & S o ¥ &

S Q &
@?‘

Grafico 29. Evaluacion de 360° Coordinador 4
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La evaluacién de 360° del coordinador 4 permite apreciar que este
considera poseer 9 de las 12 competencias en un grado de excelencia, pues
solamente se autoevalub en un 75% para las competencias transmite
informacion, elabora planes y desarrolla informes. Es importante resaltar que
los evaluadores le asignaron un 50% en 8 de las 12 competencias, es decir,
las posee en un grado medio. Por tanto, también es necesario que mejore su
desempefio por cuanto ningun empleado debe laborar ejerciendo sus
funciones en un 50%. Se debe apuntar hacia la excelencia en el cargo. Por
supuesto, debe también mejorar con mayor ahinco las competencias de:
realiza estudio de necesidades, elabora planes y desarrolla informes ya que
todos los evaluadores lo valoraron en un 25%, significando esto en un grado
minimo de desempefio.

De acuerdo con estos resultados arrojados por la evaluacion de 360°,
este docente coordinador de nivel debe mejorar las que ya posee para
elevar su nivel de excelencia.

Para finalizar, se puede afirmar que el método de evaluacion de 360°
adoptado en esta investigacion brindé a la investigadora datos confiables
sobre el desempefio de los docentes coordinadores de nivel en la U. E. N.
“‘Alberto Isaac Padra”. Los resultados reportados en este estudio seran
aprovechados por todos los entes involucrados para mejora el rendimiento de

la institucion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo, se presentan las conclusiones mas importantes de los
resultados obtenidos en el estudio; ademas se aportan algunas
recomendaciones que pueden ser consideradas por todos los involucrados

en la evaluacién del desempefo docente.

Conclusiones

El desarrollo del objetivo especifico n° 1 de esta investigacion referido a
Analizar el proceso empleado para la  seleccion de los docentes
coordinadores de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac
Padra”, en El Sombrero estado Guérico, llevd a la investigadora a la
conclusiéon de que dicho proceso no se cumple en concordancia con lo
establecido en el Reglamento del Ejercicio de la Profesién Docente, pues en
esta institucion se seleccionan a los docentes coordinadores de nivel a través
de una eleccién por votacién a mano alzada realizada por los docentes de
aula; posteriormente, el personal directivo evalla las credenciales de los
postulantes. Finalmente se envia el resultado al Municipio Escolar donde se
toma la decision final. Una vez designado el docente coordinador de nivel no
pasa por un periodo entrenamiento previo para asumir dicho cargo. Es
importante sefialar que en el cuestionario aplicado a los directivos, se
conocio que desde hace mas de diez afios no se realiza un concurso de

docente coordinador para adquirir la titularidad del cargo en cuestion.
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En relacion con el objetivo 2, donde esta investigacion se propuso
Diagnosticar el grado de conocimiento que  poseen los docentes
coordinadores de nivel acerca de las funciones inherentes a su cargo en la
Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”, se comprob6é que los
docentes coordinadores de nivel que laboran actualmente en la U. E. N.
jAlberto Isaac Padra” poseen un alto grado de conocimiento de las funciones
que debe desempefar un coordinador en la seccional; pues el 90% obtuvo,
en el instrumento aplicado, puntajes por encima de los 100 puntos; es decir,
el conocimiento de las funciones esta presente en cada uno de los
encuestados.

En relacion con el objetivo 3, donde se procedio a Aplicar el método de
evaluacion mas idéneo para evaluar el desempefio de los docentes
coordinadores de nivel en la U. E. N. “Alberto Isaac Padra”, se seleccion¢ el
método conocido como evaluacion de 360° por cuanto este método pretende
dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas adecuado
posible al obtener aportes desde los angulos: supervisores, compaferos,
subordinados, etc. con la intencion de mejorar competencias del desempefio.
Asi se constatd, con la aplicaciéon de este método, cdmo son valorados los
docentes coordinadores de nivel por las diferentes representaciones en la
Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra’”.

A través del método de evaluacion de 360° se demostr6 que los
docentes coordinadores de nivel aunque se autoevallan en un grado de
excelencia en cuanto al desempefio de las funciones, el resto de los
evaluadores consideran que deben adquirir ciertas competencias y mejorar
aguellas que ya poseen. Todo esto redundara en beneficio de cada docente
coordinador y de cada ente involucrado con sus funciones; vy, por ende, en
pro de la institucion.

La investigacion desarrollada permitié analizar la importancia de hacer
evaluaciones constantes, continuas y actualizadas al personal que labora en

las instituciones educativas con el fin de detectar necesidades de formacion,
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conocer las inquietudes de quienes hacen vida en ellas, encontrar al
profesional mas idoneo para determinado cargo, motivar a las personas en el
desempeiio de sus funciones e involucrarlas con la mision, vision y objetivos
de tales organizaciones.

Por otro lado, se conocio que el método de evaluacion de 360° es una
herramienta para el desarrollo del recurso humano, pues analizar la mirada
de los pares y subordinados puede ser de gran ayuda para analizar la propia
vision del evaluado. Se puede considerar este método para extender su
aplicacién a otros ambitos de la institucion como una forma de contribuir al
mejoramiento en el funcionamiento de la misma. Una evaluacion acorde con
las necesidades institucionales ayudara a modificar aquellos aspectos,
elementos o factores que sean susceptibles de mejorar.

La misién que la evaluacidén consagra a la Institucion abordada
es configurar su liderazgo en la formacién,  capacitacion,
perfeccionamiento y actualizacion de docentes en el rol de coordinador,
de elevada calidad personal, profesional, en la produccion y difusion de
conocimientos socialmente validos, que desarrolla a través de los procesos
educativos con un personal competente, participativo y comprometido
con los valores que promueve la institucion en el marco democrético.

Asimismo, dentro de su vision acierta el razonamiento de
manifestar sus sentidos y significados institucionales en el marco de una
educacion publica y gratuita de excelencia, comprometida con elevar el nivel
de la educacién mediante la formacién de docentes competentes, capaces
de generar conocimientos U(tiles para implementar los procesos
pedagogicos innovadores, administrativos, sustentables y de construccion
social que impulsen la transformacion de realidades susceptibles en el
ambito de una formacion para la vida consagrada en los principios y
valores democréticos de justicia social, integracién, inclusion, solidaridad,

responsabilidad, bien comun y compromiso profesional.
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Recomendaciones

Como consecuencia de la revision de los resultados obtenidos en el

presente estudio, se recomienda:

Al Docente Coordinador de Nivel

1. Estar siempre presto a cualquier proceso de evaluacién cuyo fin
apunte hacia el mejoramiento y perfeccionamiento de su desempefio laboral.

2. Incorporar y comprender el alcance de una evaluacion de desempefio
y aceptar los resultados con miras a elevar el nivel en sus funciones.

3. Incorporar, a su préactica laboral la evaluacion ajustada a los
pardmetros establecidos, haciendo uso de criterios e instrumentos que guien
su actuacién como evaluador.

4. Mantener comunicacion permanente con todo el personal que labora
en la institucion, tanto con los superiores, como con sus pares Yy
subordinados.

5. Incorporarse a actividades que contribuya con el desarrollo de las
competencias necesarias para su desempefio laboral.

A la Instituciéon

1. Incluir planes de formacion para el desarrollo de competencias propias
de los cargos administrativos.

2. Aplicar evaluaciones constantes, como la propuesta por el método de
360°, a fin de brindar a la institucion y a sus integrantes el maximo resultado,
asi como una formidable herramienta de autodesarrollo.

3. Desarrollar planes de accién que contribuyan con la puesta en préactica
de evaluaciones para todo el personal que labora en esta institucion.

4. Considerar los resultados reportados en esta investigacion como una

prueba piloto para continuar aplicando la evaluacion del desempefio docente.

121



5. Contribuir con el seguimiento y control a los procesos de seleccion del
personal ajustado a la normativa legal vigente.
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ANEXO A

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION EVALUACION EDUCACIONAL

Il

CUESTIONARIO

APLICADO AL PERSONAL DIRECTIVO

Estimado colega:

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion
para recolectar informacién sobre el proceso empleado para la seleccion de

los coordinadores de nivel en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac
Padra”

Los datos aqui recolectados, seran utilizados confidencialmente en un
Trabajo de Tesis denominado EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
COORDINADORES DE NIVEL EN LA UNIDAD EDUCATIVA NACIONAL
“ALBERTO ISAAC PADRA” EL SOMBRERO ESTADO GUARICO

Por tal razén agradecemos responder con toda sinceridad y
confianza cada item presentado.

Gracias por su colaboracién
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CUESTIONARIO

Instruccion: A continuacion, se presenta una escala dicotémica.
Marque con una equis (X) la respuesta que usted considere se acerque mas
a la realizacién de los concursos de mérito en el plantel Alberto Isaac Padra.

item Enunciado Si NO

1 Se realiza la convocatoria publica al concurso.

2 Se realiza la inscripcién de los aspirantes

3 Se entrega a los aspirantes: informativos,
programas, calendario y nombre de los integrantes

del jurado.
4 Se constituyen los jurados
5 Se evallan las credenciales.
6 Se realizan pruebas de oposicion

7 Se informa inmediatamente a los concursantes el
veredicto del jurado.

8 Se publican los resultados del concurso.

9 Se designa el jurado examinador tal como lo
establece la ley (propuestos por la Junta
Calificadora Zonal)

10 El jurado examinador es integrado por tres
miembros principales y tres suplentes

Observaciones:
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Il

ANEXO B

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION EVALUACION EDUCACIONAL

ESCALA TIPO LIKERT
APLICADO A LOS COORDINADORES

Estimado colega:

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion
para recolectar informacion sobre acciones, actividades y actuaciones
propias de su desempefio administrativo en la coordinacion que actualmente

dirige, en la Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”.

Los datos aqui recolectados, seran utilizados confidencialmente en un
Trabajo de Tesis denominado EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
COORDINADORES DE NIVEL EN LA UNIDAD EDUCATIVA NACIONAL
“ALBERTO ISAAC PADRA.” EL SOMBRERO ESTADO GUARICO. Por tal
razén agradecemos responder con toda sinceridad y confianza cada item

presentado.

Gracias por su colaboracién
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DATOS DE IDENTIFICACION:

Nombre y Apellido del coordinador:

Afos de Servicio
Tiempo desempefiando el cargo de coordinador
NuUmero de secciones que coordina

Coordinacion a su cargo: 1ro 2do 3ro 4to 5to afo

Instrucciones.
1.- Lea cuidadosamente cada item

2.- Marque con una equis (X) el codigo que corresponda a la
frecuencia con la que usted ejecuta la actividad presentada en cada item.

Escalade | Frecuenciade Caodigo Puntuacién
frecuencia ejecucion
Siempre | (entreun 81% S 5
y 100%)
Casi (entreun 61% CSs 4
siempre |y 80%)
Algunas | (entreun 41% AV 3
veces y 60%)
Casi (entreun 21% CN 2
nunca y 40%)
Nunca (entreun 1% N 1
y 20%)
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FUNCION

ACCIONES O ACTUACIONES
CUMPLIDAS

CS

AV

CN

Z0—0O>PN—-—Z2>0O31O

1. Organiza los expedientes de los estudiantes
de la seccional que coordina

2.- Convoca a reuniones con los docentes,
padres y representantes

3.- Lleva el control de asistencia diaria de los
estudiantes por asignatura

4.-. Entrega mensualmente el control de
asistencias diarias de los docentes adscritos a
la seccional

5.- Elabora en su seccional cartelera
informativa de las actividades planificadas

6.- Asigna responsabilidades a los docentes
guias para organizar actividades con los
estudiantes

7.- Organiza la matricula inicial y el listado de
estudiantes al principio de afio escolar

Z0—-—0>»0—M—2>»r 71T

8.- Realiza estudio de necesidades de
mobiliarios y recursos para la seccional y aulas
que coordina

9.- Elabora plan mensual y anual de la
seccional., conjuntamente con los docentes

10.- Elabora calendarios de las actividades que
desarrollara la seccional para el logro de los
planes previamente establecidos

11.- Establece lineamientos que regiran la
seccional durante cada lapso

12.- Disefia planes de accién donde registre las
metas y estrategias que orienten los
objetivos perseguidos por la seccional

13.- Entrega informes trimestrales sobre el
resultado de las actividades planificadas en la
seccional.
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FUNCION

ACCIONES O ACTUACIONES CUMPLIDAS

CS

AV

CN

Z0—-—00Omx—0

Z0—n—<aITMUCWn <

14.- Coordina el desarrollo de los planes de
accion elaborados en la seccional

15.- Orienta e informa a los docentes sobre las
actividades de planificacién, supervision,
investigacién, culturales y deportivas a
realizarse en el plantel

16.- Asesora al personal docente cuyo indice
de estudiantes aplazados es alto

17.- Lleva libro de acta las situaciones tratadas
en reuniones con docentes, padres,
representantes y estudiantes

18. Asesora permanentemente al personal
docente en el cumplimiento de sus funciones
académicas y administrativas

19.-Establece contactos con padres,
representantes y estudiantes citados por los
docentes y la seccional con la finalidad de dar
orientacién sobre la actuacién general del
estudiante

20.- Analiza propuestas presentadas por los
docentes en relacion al mejoramiento de la
disciplina y el rendimiento académico del
estudiante en las reuniones ordinarias
mensuales

Z20—-0>»0V10n—2—<50>2

P1.- Asigna al personal docente actividades que
ayuden al buen desarrollo de las metas
propuestas en los planes de accion

P2.- Motiva al personal docente para colaborar
con el buen funcionamiento de la seccional

23.- Informa a los docentes adscritos a la
seccional sobre los cambios y lineamientos
emanados de la direccion del plantel

24.- Promueve la participacion de los docentes
en las diferentes actividades planificadas por la
institucién
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ANEXO C

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD PEDAGOGICA EXPERIMENTAL LIBERTADOR
INSTITUTO PEDAGOGICO DE MIRANDA
JOSE MANUEL SISO MARTINEZ
MAESTRIA EN EDUCACION
MENCION EVALUACION EDUCACIONAL

Il

ESCALA TIPO LIKERT
APLICADO A LOS EVALUADORES

Estimado colega:

Me dirijo a usted con la finalidad de solicitar su valiosa colaboracion
para recolectar informacion sobre acciones, actividades y actuaciones
propias del desempefio administrativo de los coordinadores de las
seccionales que funcionan actualmente en la Unidad Educativa Nacional

“Alberto Isaac Padra”.

Los datos aqui recolectados, seran utilizados confidencialmente en un
Trabajo de Tesis denominado EVALUACION DEL DESEMPENO DE LOS
COORDINADORES DE NIVEL EN LA UNIDAD EDUCATIVA NACIONAL
“ALBERTO ISAAC PADRA.” EL SOMBRERO ESTADO GUARICO. Por tal
razon agradecemos responder con toda sinceridad y confianza cada item

presentado.

Gracias por su colaboracién
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Instrucciones:

1. Marque con una equis (X) el tipo de evaluador segun el cargo que
desempeinia:

Directivo Coordinador de Control de Estudios Docente de
aula
Docente Coordinador de nivel

2. Marque con una equis (X) la letra que corresponda al grado en la

cual usted considere que el evaluado (el coordinador de seccional)
cumpla con la competencia respectiva.

Escala para evaluar cada competencia

GRADO SIGNIFICADO PONDERACION
A La competencia desarrollada en 100%
un grado de excelencia
B La competencia desarrollada en 75%
un grado alto
C La competencia desarrollada en 50%
un grado medio
D La competencia desarrollada en 25%
un grado minimo
E Ausencia de la competencia 0
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FUNCION

COMPETENCIAS

1. Organiza documentos relacionados con los
expedientes, matricula inicial y listado de los
estudiantes de la seccional, tomando en cuenta

0] los lineamientos emanados de Control de
R Estudios.
G
A 2.- Transmite de manera oportuna
N informaciones y situaciones de indole
I disciplinaria a docentes, padres y
Z representantes.
A 3.- Sistematiza el control de asistencia de los
C estudiantes por asignatura diariamente y de los
I docentes adscritos a la seccional
o
N 4.- Asigna responsabilidades a los docentes
guias para organizar actividades con los
estudiantes.
5.- Realiza estudio de necesidades de
P mobiliarios y recursos para la seccional y aulas
L que coordina.
A
N 6.- Elabora plan mensual y anual de la
I seccional, calendario de las actividades que
F desarrollara la seccional para el logro de los
I planes previamente establecidos y lineamientos
C gue regiran la seccional durante cada lapso.
A
C 7.- Desarrolla informes trimestrales sobre el
| resultado de las actividades planificadas en la
O seccional para conocer los aciertos y
N desaciertos.
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FUNCION

COMPETENCIAS
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8.- Orienta y dirige a los docentes sobre las
actividades de planificacién, supervision,
investigacién, culturales y deportivas a
realizarse en el plantel, respetando los lapsos
necesarios para tal fin.

9.- Asesora al personal docente en el
cumplimiento de sus funciones académicas y
administrativas; asi como orienta a aquellos
cuyo indice de estudiantes aplazados es alto,
para hacer ajuste en las estrategias aplicadas
en el aula.

10.- Manejo 6ptimo de situaciones tratadas en
reuniones con docentes, padres, representantes
y estudiantes y deja registro en el libro de acta
como constancia de lo tratado.

Z20—-0>»r0V-410n—2—<0>»

11.- Informa a los docentes adscritos a la
seccional sobre los cambios y lineamientos
emanados de la direccion del plantel en el
tiempo reglamentario.

12.- Promueve la participacion de los docentes
en las diferentes actividades planificadas por la
institucion segun los lineamientos emanados por
la direccion del plantel.
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ANEXO D
MODELO DE CUESTIONARIO APLICADO AL
DIRECTIVO
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CUESTIONARIO

Instruccion: A continuacion, se presenta una escala dicotémica.
Marque con una equis (X) la respuesta que usted considere se acerque mas
a la realizacién de los concursos de mérito en el plantel Alberto Isaac Padra.

item Enunciado Si NO

1 Se realiza la convocatoria publica al concurso.

2 Se realiza la inscripcién de los aspirantes

3 Se entrega a los aspirantes: informativos,
programas, calendario y nombre de los integrantes

del jurado.
4 Se constituyen los jurados
5 Se evallan las credenciales.
6 Se realizan pruebas de oposicion

7 Se informa inmediatamente a los concursantes el
veredicto del jurado.

8 Se publican los resultados del concurso.

9 Se designa el jurado examinador tal como lo
establece la ley (propuestos por la Junta
Calificadora Zonal)

10 El jurado examinador es integrado por tres
miembros principales y tres suplentes

Observaciones:
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ANEXO E
MODELO DE ESCALA TIPO LIKERT APLICADO
A LOS DOCENTES COORDINADORES DE
NIVEL
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DATOS DE IDENTIFICACION:

Nombre y Apellido del coordinador:

Afos de Servicio
Tiempo desempefiando el cargo de coordinador

NuUmero de secciones que coordina

Coordinacion a su cargo: 1ro 2do 3ro 4to 5to afo

Instrucciones.
1.- Lea cuidadosamente cada item

2.- Marque con una equis (X) el codigo que corresponda a la
frecuencia con la que usted ejecuta la actividad presentada en cada item.

Escalade | Frecuenciade Caodigo Puntuacién
frecuencia ejecucion
Siempre | (entreun 81% S 5
y 100%)
Casi (entreun 61% CSs 4
siempre |y 80%)
Algunas | (entreun 41% AV 3
veces y 60%)
Casi (entreun 21% CN 2
nunca y 40%)
Nunca (entreun 1% N 1
y 20%)
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FUNCION ACCIONES O ACTUACIONES CS |AV |CN
CUMPLIDAS
1. Organiza los expedientes de los estudiantes
de la seccional que coordina
2.- Convoca a reuniones con los docentes,
padres y representantes
)
R 3.- Lleva el control de asistencia diaria de los
G estudiantes por asignatura
A
N 4.-. Entrega mensualmente el control de
| asistencias diarias de los docentes adscritos a
z la seccional
A 5.- Elabora en su seccional cartelera
C informativa de las actividades planificadas
|
O 6.- Asigna responsabilidades a los docentes
N guias para organizar actividades con los
estudiantes
7.- Organiza la matricula inicial y el listado de
estudiantes al principio de afio escolar
8.- Realiza estudio de necesidades de
mobiliarios y recursos para la seccional y aulas
P que coordina
L
A 9.- Elabora plan mensual y anual de la
N seccional., conjuntamente con los docentes
|
F
I 10.- Elabora calendarios de las actividades que
C desarrollara la seccional para el logro de los
A planes previamente establecidos
C
| 11.- Establece lineamientos que regiran la
@) seccional durante cada lapso
N

12.- Disefia planes de accién donde registre las
metas y estrategias que orienten los
objetivos perseguidos por la seccional

13.- Entrega informes trimestrales sobre el
resultado de las actividades planificadas en la
seccional.
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FUNCION

ACCIONES O ACTUACIONES CUMPLIDAS

CS

AV

CN

Z0—-—00Omx—0
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14.- Coordina el desarrollo de los planes de
accion elaborados en la seccional

15.- Orienta e informa a los docentes sobre las
actividades de planificacién, supervision,
investigacién, culturales y deportivas a
realizarse en el plantel

16.- Asesora al personal docente cuyo indice
de estudiantes aplazados es alto

17.- Lleva libro de acta las situaciones tratadas
en reuniones con docentes, padres,
representantes y estudiantes

18. Asesora permanentemente al personal
docente en el cumplimiento de sus funciones
académicas y administrativas

19.-Establece contactos con padres,
representantes y estudiantes citados por los
docentes y la seccional con la finalidad de dar
orientacién sobre la actuacién general del
estudiante

20.- Analiza propuestas presentadas por los
docentes en relacion al mejoramiento de la
disciplina y el rendimiento académico del
estudiante en las reuniones ordinarias
mensuales

Z20—-0>»0V10n—2—<50>2

P1.- Asigna al personal docente actividades que
ayuden al buen desarrollo de las metas
propuestas en los planes de accion

P2.- Motiva al personal docente para colaborar
con el buen funcionamiento de la seccional

23.- Informa a los docentes adscritos a la
seccional sobre los cambios y lineamientos
emanados de la direccion del plantel

24.- Promueve la participacién de los docentes
en las diferentes actividades planificadas por la
institucién
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ANEXO F
MODELO DE ESCALA TIPO LIKERT APLICADO
A LOS EVALUADORES
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Instrucciones:

1. Marque con una equis (X) el tipo de evaluador segun el cargo que
desempeiia:

Directivo Coordinador de Control de Estudios Docente de
aula
Docente Coordinador de nivel

2. Marque con una equis (X) la letra que corresponda al grado en la

cual usted considere que el evaluado (el coordinador de seccional)
cumpla con la competencia respectiva.

Escala para evaluar cada competencia

GRADO SIGNIFICADO PONDERACION
A La competencia desarrollada en 100%
un grado de excelencia
B La competencia desarrollada en 75%
un grado alto
C La competencia desarrollada en 50%
un grado medio
D La competencia desarrollada en 25%
un grado minimo
E Ausencia de la competencia 0
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FUNCION

COMPETENCIAS

1. Organiza documentos relacionados con los
expedientes, matricula inicial y listado de los
estudiantes de la seccional, tomando en cuenta

0] los lineamientos emanados de Control de
R Estudios.
G
A 2.- Transmite de manera oportuna
N informaciones y situaciones de indole
I disciplinaria a docentes, padres y
Z representantes.
A 3.- Sistematiza el control de asistencia de los
C estudiantes por asignatura diariamente y de los
I docentes adscritos a la seccional
o
N 4.- Asigna responsabilidades a los docentes
guias para organizar actividades con los
estudiantes.
5.- Realiza estudio de necesidades de
P mobiliarios y recursos para la seccional y aulas
L que coordina.
A
N 6.- Elabora plan mensual y anual de la
I seccional, calendario de las actividades que
F desarrollara la seccional para el logro de los
I planes previamente establecidos y lineamientos
C gue regiran la seccional durante cada lapso.
A
C 7.- Desarrolla informes trimestrales sobre el
| resultado de las actividades planificadas en la
O seccional para conocer los aciertos y
N desaciertos.
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FUNCION

COMPETENCIAS
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8.- Orienta y dirige a los docentes sobre las
actividades de planificacién, supervision,
investigacién, culturales y deportivas a
realizarse en el plantel, respetando los lapsos
necesarios para tal fin.

9.- Asesora al personal docente en el
cumplimiento de sus funciones académicas y
administrativas; asi como orienta a aquellos
cuyo indice de estudiantes aplazados es alto,
para hacer ajuste en las estrategias aplicadas
en el aula.

10.- Manejo 6ptimo de situaciones tratadas en
reuniones con docentes, padres, representantes
y estudiantes y deja registro en el libro de acta
como constancia de lo tratado.

Z20—-0>»r0V-410n—2—<0>»

11.- Informa a los docentes adscritos a la
seccional sobre los cambios y lineamientos
emanados de la direccion del plantel en el
tiempo reglamentario.

12.- Promueve la participacion de los docentes
en las diferentes actividades planificadas por la
institucion segun los lineamientos emanados por
la direccion del plantel.
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CURRICULUM VITAE

Jenny Josefina Guerra de Placencia, cédula de identidad 10.666.482, naci6
en San Sebastian de Los Reyes, estado Aragua el 17 de diciembre de 1970,
Bachiller en ciencias: egresada de la Unidad Educativa Nacional Liceo Dr.
“Eliseo Acosta” San Sebastian de Los Reyes estado Aragua. 1983-1988.
Profesora: En Educacion Integral mencién Matemética, egresada del Instituto
Pedagdgico de Miranda José Manuel Siso Martinez. Caracas. 1989-1994. En
la actualidad se encuentra cursando la Maestria en Educacion Mencion
Evaluacion Educacional en el Instituto Pedagdgico de Miranda José Manuel
Siso Martinez. Ha realizado diferentes cursos en: areas de la educacion y el
desarrollo personal. Ha ocupado el cargo como: Docente de Aula en la
Escuela Basica Estadal Campo Alegre. Afio 1999-2000. Docente de Aula en
la Escuela Basica Presbitero “Juan José Tovar’. Afio 2000-2002. Profesor
por hora en la asignatura de Fisica: En el Colegio Arquidioscesano Nuestra
“Sefiora del Carmen” Afio 1999-2001. Actualmente se desempefia como:
Coordinadora Encargada del Departamento de Control de Estudios en la
Unidad Educativa Nacional “Alberto Isaac Padra”; ademas trabaja como
Docente de Aula en la misma institucion, con la asignatura de Matematica
desde el afio 2002 hasta la presente fecha.
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