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Resumen 

 

El estudio determinó la relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) 

de la evaluación del desempeño docente vigentes y el nivel de satisfacción laboral con su 

implantación de acuerdo con  los maestros del nivel elemental en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) en Mayagüez.  El marco teórico se fundamenta en tres 

teorías: la teoría de la disonancia cognitiva de Festinger (1957), utilizada para definir y 

explicar la percepción de los maestros participantes en el estudio sobre la evaluación del 

desempeño docente; la teoría de la satisfacción o de los dos factores de Herzberg, 

Mausner y Snyderman (1959), utilizada para definir la variable del estudio de 

satisfacción laboral; y la teoría del liderazgo y comportamiento en el trabajo, de 

Chiavenato (2009), relacionada con el ambiente laboral escolar. 

     

El estudio utilizó el diseño de investigación no experimental, transversal y 

descriptivo-correlacional con un enfoque cuantitativo. Los participantes, que formaron 

parte del estudio, fueron maestros del nivel elemental en escuelas públicas del municipio 

de Mayagüez, Puerto Rico, que cumplieron con los criterios de inclusión y consintieron 

participar. Fueron maestros activos del Departamento de Educación de Puerto Rico 

(DEPR) al momento de la investigación y con experiencia en el proceso de evaluación, 

reglamentado por las políticas públicas de la agencia.   

 

Los datos se recolectaron mediante una encuesta en línea, utilizando un 

cuestionario de tres partes.  La primera parte incluyó una hoja informativa, los criterios 

de inclusión y el consentimiento informado.  La segunda parte presentó las premisas para 

medir la pertinencia de las dimensiones (criterios) utilizados en el DEPR para la 

evaluación del desempeño docente mediante una escala ordinal tipo Likert de cinco 

puntos.  La tercera parte del cuestionario en línea midió el nivel de satisfacción laboral 

del maestro participante sobre la implantación de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación docente con una escala ordinal tipo Likert de cinco puntos. 

 

Luego de la investigación, y tomando en cuenta sus hallazgos, se presentan 

recomendaciones al DEPR, incluyendo una propuesta para la capacitación profesional de 

mentores para maestros de nuevo ingreso en el Departamento de Educación de Puerto 

Rico.  Finalmente, se presentan recomendaciones para futuras investigaciones. 
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Capítulo I. 

Introducción: Planteamiento del problema de investigación 

      El estudio determinó la relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) 

de la evaluación del desempeño docente vigentes y el nivel de satisfacción laboral con su 

implantación de acuerdo con los maestros del nivel elemental en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) en Mayagüez.  En este capítulo, se incluyen los 

antecedentes, el problema de investigación, el propósito de estudio, su justificación, el 

marco teórico-conceptual, las definiciones de las variables y los términos del estudio.  

Antecedentes 

 En esta sección, se incluyeron investigaciones bajo los temas: evaluación del 

maestro, satisfacción laboral del docente y gerencia, liderazgo educativo y desempeño 

docente.  Las investigaciones están presentadas en orden cronológico ascendente.  En los 

antecedentes, solamente se redactaron y resumieron los hallazgos pertinentes porque, en 

el capítulo de la revisión de la literatura, se amplían cada una de ellas junto a otras 

investigaciones y publicaciones encontradas. 

Evaluación del maestro 

Guzmán Marín (2018) llevó a cabo su investigación en la ciudad de México, D.F., 

con la intención de mejorar el proceso de evaluación del maestro.  Al implementar esta 

política de evaluación al maestro, trajo la preocupación del desconocimiento que estos 

tienen sobre el propósito del proceso de evaluación al magisterio, la pertinencia y la 

oportunidad de establecer otras estrategias de evaluación, como un factor que ayude a 

mejorar académica y profesionalmente al maestro (Guzmán 2018).  Las políticas 

implementadas por las autoridades escolares tenían el fin de construir un sistema de 
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educación de calidad y excelencia.  Esta iniciativa del sistema educativo de México, D.F., 

contribuyó a mejorar la evaluación del maestro y el aprovechamiento académico de los 

estudiantes en las escuelas del país.  Se recomendó que la evaluación del desempeño 

docente estuviera centralizada para mejorar la práctica pedagógica en las instituciones 

educativas.  De esta forma, es que en México, se implantó la política de evaluar al 

maestro para reforzar sus valores y enaltecer su trabajo, reconociendo y en remunerando 

la calidad del sistema educativo del país.  El enfoque principal es obtener el mejor 

rendimiento académico de los estudiantes.  Al establecer estas políticas de evaluar al 

maestro constantemente, ayudaría a mantenerlo motivado en su desarrollo profesional.  

En el estudio, se encontró que la evaluación del desempeño docente no representó 

una gran mejoría en el aprovechamiento académico de los estudiantes; por el contrario, 

significó un estímulo en el desarrollo profesional del maestro que fortalece tanto las 

competencias académicas como destrezas del dominio del currículo por parte del 

maestro.  Es un apoyo a la docencia, porque despierta las expectativas de la innovación 

de las destrezas del maestro a la hora de continuar mejorando su profesión, y actualizarse 

frente a los nuevos cambios del sistema educativo.  Al maestro formalizarse en sus 

competencias académicas, reforzándolas con su retroalimentación, puede servir como 

soporte al aprovechamiento académico de los estudiantes (Guzmán 2018).   

Jiménez (2018) llevó a cabo siete entrevistas semiestructuradas con los maestros 

de Puerto Rico.   La investigadora utilizó el muestreo discrecional para la selección de los 

participantes.  La muestra de este estudio fue de siete maestros de una universidad 

privada y maestros del Departamento de Educación de Puerto Rico.  El estudio determinó 

que el autoconcepto, o la imagen que tienen de sí mismos, en los maestros es una 
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exigencia de la personalidad que establece su conducta, elemento que se debe tener en 

cuenta en la evaluación del maestro.  Entender el autoconcepto de las personas, permiten 

percibir las razones que los llevan a transformar sus conductas y hacerlos partícipes en la 

sociedad.  El trabajo de un maestro es valorar en el escenario educativo y social, 

transformando vidas en un ambiente de calidad.   

El estudio fue cualitativo con un enfoque descriptivo e interpretativo.  La autora 

encontró que los maestros poseían un autoconcepto vocacional alto y estaban 

comprometidos con su vocación, ya que sentían la necesidad de mantener su trabajo.  Se 

evidenció que les gustaba su trabajo y se reafirmaron en estar en su posición.  Indicaron 

que las experiencias que habían adquirido en su trabajo contribuyeron a fortalecer y 

aumentar su autoconcepto.  Jiménez infiere que la consolidación de la profesión es 

significativa para los maestros y, por tanto, promueven la evaluación.  Voluntariamente, 

los maestros declararon satisfacción y agrado por la evaluación de su profesión. No 

obstante, en los hallazgos, se encontró que la evaluación del maestro causó 

desestabilización y emociones negativas que llegarían a la insatisfacción (Jiménez 

(2018). 

Parte de la conclusión, señala que la evaluación, es considerada por los maestros 

como una responsabilidad y compromiso con su vocación.  Percibieron la evaluación 

como portadora de la oportunidad para mejorar su profesión y continuar en el desarrollo 

profesional y personal; no obstante, sintieron que es como una amenaza a su posición.  

Los maestros mantuvieron un autoconcepto positivo antes, durante y después del proceso 

de evaluación.  Luego de la evaluación, los maestros demostraron mejoramiento en su 

desempeño laboral (Jiménez (2018).   
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Sepúlveda Obreque, Hernández-Mosqueira, Peña-Troncoso, Troyano Aredo y 

Opazo Salvatiera (2019) llevaron a cabo una investigación de carácter cualitativo.  El 

estudio se realizó en Chile, y su propósito se enfocó en la evaluación del maestro.  Las 

entrevistas fueron redactadas con preguntas abiertas, a profesores mal evaluados.  En los 

resultados se pudo verificar que la forma de llevar a cabo las evaluaciones fue sin 

orientación de facilitadores y sin sugerencias.  Los autores encontraron que hubo 

irregularidades por parte de los supervisores, lo que ocasionó disgusto entre la 

colectividad (Sepúlveda et al., 2019).  Uno de los hallazgos encontrados fue la 

inseguridad del proceso y el malestar por la forma en que se llevó a cabo la evaluación.  

Los maestros estaban decepcionados por el poco tiempo que se le ofreció para la 

preparación antes de la evaluación.  Esta decisión de parte de los supervisores causó en 

los maestros mayor carga emocional.  Solamente, un reducido grupo de los maestros 

evaluados se sintieron conformes con la evaluación.  En las recomendaciones, expusieron 

que se deben tomar en consideración los resultados del estudio, con el fin de evaluar los 

procedimientos que están afectando a los profesores y que, desde su función, pudieran 

proponer soluciones (Sepúlveda Obreque et al., 2019).                                                                                                                                           

Satisfacción laboral del docente 

Ortega y Barraza (2009), llevaron a cabo una investigación exploratoria, 

descriptiva y correlacional, transversal, y no experimental.  Para la recolección de la 

información, se utilizó un cuestionario que fue aplicado 37 académicos.  Su propósito fue 

identificar el nivel de satisfacción laboral de las instituciones formadoras de maestros del 

estado de Durango, México.  En su estudio, encontraron que los factores intrínsecos son 

los controversiales en la satisfacción laboral del trabajo.  Los encuestados lograron un 
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alto nivel de satisfacción laboral, pero identificaron que el nivel estaba por debajo del 

porciento esperado.  Por otro lado, la labor del maestro en el trabajo contribuyó a su 

motivación y al reconocimiento, por lo cual sus necesidades de desarrollo psicológico 

estaban satisfechas, estimulando su interés para aumentar sus conocimientos, mediante el 

desarrollo profesional, para realizar las tareas pedagógicas en la institución.  En la 

investigación, se llegó a la conclusión que, dependiendo la magnitud del desempeño 

profesional, así será la satisfacción en los académicos encuestados (Ortega y Barraza, 

2009). 

Arratia Benicelli (2010), observó que la satisfacción laboral es un factor que 

motiva al individuo a ser más productivo en el trabajo.  La autora realizó un estudio 

descriptivo con un enfoque cualitativo.  La técnica que se utilizó en la investigación fue 

la entrevista semiestructurada a maestros.  Para llevar a cabo la técnica de las entrevistas, 

decidió organizar a los maestros en dos grupos a partir de las cualidades manipuladas por 

la evaluación respecto del desempeño de los maestros: “buen desempeño de los 

maestros”, que corresponde a los maestros que obtuvieron como resultado un nivel de 

destacado o competente, y el grupo de “bajo desempeño”.  La satisfacción laboral del 

maestro se pudo relacionar con las actividades sociales, lo que motivó su desempeño 

laboral.  La evaluación del maestro, las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral, se 

pudieron relacionar por medio de los resultados obtenidos del estudio.  En sus 

recomendaciones, expuso que, al evaluar al maestro, el evaluador debe tener 

conocimiento de cuáles son las condiciones de trabajo a tomarse en consideración. 

Siguiendo esta misma línea de pensamiento, observamos a Ucrós Brito, Sánchez 

González y Cardeño Portela (2015), quienes analizaron los niveles de satisfacción en las 
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funciones independientes de la docencia: investigación y extensión en docentes de la 

Universidad de la Guajira-Colombia.  Plantearon que los factores que causan la 

satisfacción son aquellos que el individuo prefiere al ejecutar sus funciones.  Por otra 

parte, están los factores que causan insatisfacción en el empleado, los que carecen de 

motivación al realizar sus funciones.  Los empleados, al ser tratados con justicia y 

dignidad en el trabajo, redoblan sus esfuerzos y obtienen un alto nivel de satisfacción en 

la productividad.   

Ucrós Brito, Sánchez González y Cardeño Portela (2015), utilizaron la encuesta 

para la recopilación de los datos de la investigación y procedieron a analizar e identificar, 

por separado, las variables relativas a los factores que generan insatisfacción en los 

profesores en sus actividades de docencia, investigación y extensión.  En el estudio, se 

aplicó la teoría y los postulados de los dos factores de Frederick Herzberg.  El estudio fue 

de tipo descriptivo con un enfoque cuantitativo.  En la investigación, se utilizó la 

observación documental para sostener la revisión de literatura sobre la variable de 

satisfacción laboral.  Utilizaron la encuesta como técnica para la recolección de los datos 

a través de un cuestionario de 39 ítems, para establecer el nivel de satisfacción o 

insatisfacción en los docentes.  Los hallazgos encontrados en el estudio como los factores 

de mayor jerarquía de insatisfacción fueron: las ayudas educativas, los recursos 

bibliográficos, el espacio para el desempeño académico y las condiciones de la 

infraestructura.  Los factores de mayor satisfacción fueron: la autonomía, el 

reconocimiento, el ascenso, la capacitación, la autorrealización, la preparación 

académica, la privacidad en los cubículos, la relación con los compañeros y el trabajo en 

equipo (Ucrós et al., 2015).  En el estudio, se concluyó que existen varios factores que 
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afectan los niveles de satisfacción en las actividades de la docencia, como lo es la 

investigación y la extensión, lo que causa insatisfacción en los profesores.  La 

satisfacción laboral de los maestros depende del aprovechamiento académico que logran 

sus estudiantes.  

Cantón y Téllez (2016) efectuaron un estudio de tipo descriptivo utilizando la 

escala general de satisfacción laboral.  La muestra fue de veintisiete docentes.  Se 

seleccionaron tres bases de datos temáticas y los resultados fueron recuperados de las 

aportaciones de los últimos diez años sobre el tema.  Los resultados mostraron una 

diversidad de perspectivas y aspectos, dependiendo del origen científico de cada 

investigador.  El hallazgo reflejado en la investigación fue que el maestro se siente 

satisfecho de sus ejecutorias, dependiendo de los resultados académicos de sus 

estudiantes, los cuales estaban satisfechos por su labor realizada en los centros educativos 

de los niveles de infantes y preescolar.  

Los investigadores, Páramo, Flores y Díaz (2016) realizaron un estudio, cuyo 

propósito fue evaluar la satisfacción laboral en docentes de nivel básico (elemental), 

utilizando la Escala General de Satisfacción Laboral.  Expusieron la teoría de los dos 

factores: los motivacionales, que incluyen las emociones relacionadas con el crecimiento 

y desarrollo profesional; y el reconocimiento profesional, que atiende las necesidades de 

autorrealización.  La responsabilidad depende de las funciones que el individuo tiene a 

cargo en su trabajo (Herzberg, 1959, citado por Paramo et al., 2016).  Indicaron que en 

los centros educativos donde el maestro es considerado por su labor realizada, se percibe 

un ambiente de satisfacción laboral efectivo por el desempeño y el esfuerzo.  Un maestro 

con excelente desempeño y alto esfuerzo siempre estará comprometido con su trabajo.   
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Al maestro de la sala de clases, le gusta su trabajo y presenta una gran satisfacción por su 

labor como educador.  Los maestros que están satisfechos con su trabajo se motivan por 

mejorar académicamente en su profesión como educador Paramo, Flores y Díaz (2016). 

Encontraron que las condiciones de trabajo de los maestros son pésimas para el nivel de 

satisfacción laboral.  La motivación en el trabajo se pudo observar al momento del 

maestro ejercer sus funciones en condiciones adecuadas en su área laboral. Un maestro 

con buenos recursos en la sala de clases se siente realizado, es por esto, por lo que la 

ausencia de crecimiento personal y profesional, desarrollo profesional, reconocimiento 

profesional, necesidades de autorrealización y responsabilidad, causan insatisfacción 

laboral.  La necesidad de estos recursos en el área laboral del maestro provoca disgusto al 

momento de ejercer sus funciones en la docencia.  El ejecutar sus tareas sin estos recursos 

se convierte en una situación complicada para el maestro (Paramo et al., 2016).   

Méndez y Bolívar (2017) afirmaron que la satisfacción laboral del maestro se 

puede presumir como la pertinencia que tenga al presenciar la evaluación.  El objetivo de 

su estudio fue actualizar los procedimientos de la evaluación de los maestros de las 

escuelas públicas en la Ciudad de Quito, Ecuador.   Proponen un sistema de evaluación 

del desempeño laboral que contribuya a la satisfacción y la percepción de los maestros.  

La metodología que utilizaron fue un estudio de campo con un enfoque cuantitativo, con 

el fin de obtener información objetiva para, luego, generalizar los resultados encontrados 

al grupo dentro del contexto del proceso de evaluación del desempeño laboral del 

maestro.  La muestra del estudio fue un total de 136 maestros.  Utilizaron el estudio 

descriptivo y se trabajó con las técnicas de la recopilación bibliográfica o documental, y 
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la encuesta.  En el estudio, se concluyó que los maestros sentían disgusto y malestar por 

la evaluación.   

Reyes Robles (2017) utilizó una muestra no probabilística e intencional de 

docentes en el área metropolitana de Lima, Perú.  Participaron solo los maestros que 

cumplieron con estas dos exigencias: que fueran maestros nombrados y que hubieran 

contestado todas las premisas de los instrumentos de investigación.  Para la recolección 

de la información, se utilizó el cuestionario de calidad de vida laboral.   Reyes Robles 

(2017), indicó que las necesidades del individuo pueden afectar la satisfacción laboral.  

En su estudio, se planteó que la “satisfacción con la vida” (SCV), constituye un elemento 

de confianza equitativa y considerada en el área laboral.  Identificó el nivel de 

satisfacción con la vida, procesando una variable ordinal con base en las evaluaciones 

continuas alcanzadas por los maestros en las premisas del cuestionario de satisfacción 

con la vida (SCV), divididas entre el total de once premisas, con una escala de cinco 

niveles: Muy satisfecho, Satisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Insatisfecho y Muy 

insatisfecho.  Se identificó el nivel de calidad de vida laboral con una escala de cinco 

niveles: Muy alto, Alto, Ni alto ni bajo, Bajo y Muy bajo.  Se calculó la correlación del 

estudio con base en las evaluaciones completas de ambas variables.  Se identificó como 

resultado, que la correlación, en todos los casos de la investigación, fue negativa.  

  Reyes Robles (2017) es otro de los investigadores; opina que el maestro es un 

enriquecedor de los conocimientos y facilitador de la enseñanza-aprendizaje al educando; 

debe ser tratado con respeto, dignidad y justicia, como parte fundamental de la calidad de 

vida laboral (CVL).  En las organizaciones educativas, los maestros de mayor experiencia 

esperan ser reconocidos por su tiempo dedicado al sistema educativo.  El apoyo a la 
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docencia es reconocer al educador como transformador de vidas, convirtiéndolas en 

personas de bien y útiles en la sociedad. Reyes Robles (2017) concluye que, para una 

mejor calidad de vida de los maestros, la institución debe tomar acción con las 

condiciones de trabajo de los empleados.  El salario que se le otorga al maestro no es el 

más adecuado para lidiar con sus necesidades.  Los maestros deben sentirse motivados y 

reconocidos por su labor realizada.     

Gerencia, liderazgo educativo y desempeño docente  

El liderazgo administrativo en este nuevo paradigma, en el cual el líder adquiere 

conocimiento y destrezas que le ayudan a desarrollar sus ejecutorias implantándolas en 

cada escenario que enfrenta en las organizaciones educativas, facilita los procesos 

educativos.  Esto es la adquisición de la inteligencia emocional para el bienestar del 

aprovechamiento académico de los estudiantes Flores (2013).  Un director con esta línea 

de pensamiento transforma a su personal docente en comunidades de aprendizaje para 

que aprendan unos de otros con dirección al logro de las metas establecidas por la 

colectividad.  Es importante que el líder conozca sus debilidades, pero a su vez sus 

fortalezas, para que pueda dirigir su organización escolar con conocimiento y habilidad.   

Se hace obligado conocer la inteligencia emocional para que pueda enfrentar y resolver 

toda situación que se presente en los diferentes escenarios del día a día; que pueda 

retroalimentar a sus seguidores para mejorar los procesos de enseñanza-aprendizaje de 

los maestros e impartir una educación de calidad y excelencia.  Un líder debe ser 

transformador; que modifique la comunidad escolar en equipos de colaboración en las 

actividades educativas; que pueda ampliar sus conocimientos, actualizando sus 

competencias de liderazgo para ejecutar sus funciones con mejor precisión.  Estas son 

estrategias que pueden utilizar los directores de escuelas para enfrentar los dilemas que se 
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les presentan en su jornada laboral.  El liderazgo transformacional es uno de los mejores 

modelos porque aporta en el líder la capacidad de influenciar en sus seguidores la 

colaboración, el apoyo y la autonomía; no obstante, hay otros: educativo, instruccional, 

democrático, carismático, pedagógico y estratégico.   Estos estilos de liderazgos ayudan 

al líder a mejorar sus funciones administrativas, creando culturas organizacionales 

efectivas (Flores 2013).  

Los hallazgos reflejaron que la mayoría de los directores carecen de habilidades y 

estrategias para dirigir las organizaciones educativas.  Las organizaciones escolares son 

complejas, por lo que sus miembros ya tienen su propio rol en la organización.  Cada rol 

de los miembros de la comunidad escolar es importante, porque cada uno depende de 

otros Flores (2013).  Esta investigación tuvo un enfoque cualitativo, con un diseño de 

estudio de caso.  Se concluyó que el estudio fue dirigido a reconocer cuán preparado está 

un director en las prácticas de liderazgo y en las competencias que promueve la 

inteligencia emocional para trabajar con los dilemas que puedan afectar el clima 

organizacional de la institución educativa.  

La investigación de Febles (2016) trae hallazgos en los cuales se identificaron a 

los maestros y las prácticas del liderazgo del director con una percepción de aumento en 

la motivación ante los beneficios marginales.  Otro de los hallazgos es que el director, en 

su estilo de liderazgo transformacional, realiza cambios significativos en las 

organizaciones educativas de diferentes niveles.   Se identificó que la descentralización 

de las instituciones educativas con nivel central refuerza la toma de decisiones y el 

apoderamiento del director, y los miembros de la comunidad escolar.  Esta iniciativa de 

las instituciones educativas, en conjunto con el director escolar, ayuda a mejorar las 
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actividades educacionales donde la facultad es la que decide cómo desarrollar las 

actividades escolares para el bienestar de los estudiantes.  La descentralización en los 

núcleos escolares favorece el liderazgo del maestro y, por ende, tiene más participación 

de las actividades escolares y de la toma de decisiones en cuanto a sus currículos se 

refiere.  La libertad de cátedra en la sala de clases es manera de motivación al maestro, 

trae como resultados maestros creativos que prefieren la investigación para mejorar sus 

currículos.   

El liderazgo transformacional contribuye, en esta gestión, al maestro en su modo 

de impartir su proceso de enseñanza-aprendizaje.  La autonomía en las escuelas le 

permite al director escolar la planificación con más estrategias educativas y libertad.  El 

director de escuelas asume el liderazgo transformacional, permitiendo que el maestro se 

convierta en un agente de cambios.  Inculcar en los maestros el deseo de liderazgo en la 

sala de clases es darle el apoderamiento de su entorno laboral (Febles 2016).   La 

conclusión del estudio reflejó que los maestros, cuando se sienten tratados con justicia, 

aumentan su productividad en el trabajo.  Los maestros, al tener buenas condiciones en el 

trabajo aumentan su motivación, despertando en ellos un mejor desempeño laboral.  La 

motivación transformadora, desde el líder hasta el maestro, afecta positivamente la 

cultura y el clima organizacional.  La metodología del estudio que se utilizó fue el diseño 

descriptivo correlacional y se midieron las relaciones entre dos o más variables en un 

momento dado.  Se realizó una prueba ANOVA para comparar más de dos grupos, 

utilizando muestras independientes, y usando la media de cada uno de ellos, en lugar de 

las medianas. 
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El rol del director escolar es bien importante en las organizaciones y más cuando 

estas tienden a ser autónomas como argumento.  Piñeiro (2017), en su estudio en las 

escuelas públicas de Puerto Rico, tuvo como propósito identificar el rol del director 

escolar en las escuelas transformadoras en el sistema educativo del país.  Se investiga el 

conocimiento que tiene el director para dirigir la escuela eficientemente y las estrategias 

que aplica en beneficio de la comunidad escolar.  Esta preocupación se le extiende a las 

universidades que ofrecen la preparación académica en Administración y Supervisión, y 

al Departamento de Educación, para que organice sus Laboratorio Regionales Educativos 

para adiestramientos, talleres, charlas y orientaciones para la capacitación para directores 

de nuevo ingreso.   

Los hallazgos apuntan a la descentralización de las instituciones educativas para 

adquirir autonomía y tomar sus propias decisiones.   De esta manera, es que se pueden 

realizar tomas de decisiones colectivamente, otorgándoles empoderamiento a los 

maestros y demás personal para el logro de las metas establecidas.  La autonomía en las 

escuelas figura como un poder que adopta la organización educativa con la ventaja de 

realizar actividades para el mejoramiento de los procesos educativos.  En el año 1999, se 

implanta en las escuelas la Ley 18 de Escuelas de la Comunidad.  Esta ley extendía 

autonomía a la institución educativa, y el director de escuelas podía asumir poder 

administrativo y fiscal, en conjunto con su facultad, para la toma de decisiones 

administrativas y docentes.  De esta forma, la escuela podía realizar sus actividades 

escolares con autonomía sin la interrupción de los procesos burocráticos del nivel central.  

Actualmente el Consejo Escolar, junto con el director escolar, trabajan mano a mano los 

procesos educativos y lo administrativo para que la transparencia se pueda percibir en 
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todo momento.  El líder puede delegar en sus seguidores el empoderamiento de sus 

ejecutorias docentes para mejorar los procesos educativos y administrativos.  La 

autonomía en las escuelas refuerza las necesidades por las cuales atraviesa la institución 

educativa y el rol del director lo podemos visualizar como una figura de poder (Piñeiro, 

2017).   

 El estudio concluyó que lleva años entender que la autonomía en las escuelas le 

otorga al director escolar el poder de ejecutar decisiones de los procesos educativos con 

responsabilidad y compromiso.  Los directores pueden identificar sus necesidades y 

canalizar, en orden de prioridad, el bienestar de la comunidad escolar, sintiéndose libre de 

decidir lo mejor para su comunidad escolar.   La metodología del estudio fue multimodal 

descriptivo, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas de análisis de la 

información.  Se administró un cuestionario a los directores de escuela de Puerto Rico 

que participaron de las reuniones regionales, 905 directores de 1,389 que asistieron.  

El liderazgo de las organizaciones educativas tiene la responsabilidad de custodiar 

el bienestar de la comunidad escolar.  López (2018), realizó una investigación en la que 

encontró varios escenarios escolares con un sinnúmero de situaciones; dependiendo de la 

naturaleza de estas, se aplicaría el estilo de liderazgo ajustado al problema.  Todo el 

personal de la comunidad escolar tiene la responsabilidad del apoyo incondicional para 

resolver toda situación que enfrente la institución educativa; pero el director escolar es el 

que tiene la mayor responsabilidad en este proceso para enfrentar los conflictos.   El líder 

puede organizar equipos de trabajo que colaboren con la solución de los problemas que 

enfrenten las instituciones educativas, no obstante, todo el equipo de trabajo podrá lograr 
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las expectativas requeridas.  El estudio fue con enfoque cualitativo y el diseño 

etnográfico (López 2018). 

La conclusión que se obtuvo es que los directores escolares deben cumplir con 

todos los juicios que facilitan la formación de una cultura de liderazgo de excelencia 

como lo son: la participación, la responsabilidad y el compromiso de todos los 

componentes de la comunidad escolar.  No se cumplió completamente con los principios 

de funcionamiento, eficacia y eficiencia que administran la excelencia educativa. 

De igual importancia, en el liderazgo administrativo, las gestiones se realizan 

basadas en las necesidades de prioridad de la organización.  En Puerto Rico, en la ciudad 

de Arecibo se realizó esta investigación con el fin de estudiar la percepción de las 

escuelas cinco estrellas y su percepción del director escolar con el liderazgo servidor.  

Soto (2020) recopiló en sus hallazgos que los maestros eran excelentes en sus tareas y 

muy comprometidos con la educación. Además, estaban comprometidos con su 

desarrollo profesional, para el mejoramiento en sus competencias académicas.  La 

mayoría de las escuelas desean ser escuelas cinco estrellas, pero todo dependerá de las 

estrategias y liderazgo que se desempeñe en la institución educativa.  Los líderes 

educativos deben ofrecer un servicio de calidad y excelencia para que las metas 

establecidas por la comunidad se logren.  La labor realizada del desempeño por el líder 

servidor tiene la capacidad de implantar estrategias educativas que mejoren la calidad de 

los procesos educativos en la organización educativa.  

 Hubo organizaciones educativas donde se observó un ambiente de pobre 

liderazgo administrativo, ya que no se demostró cumplir con las expectativas dirigidas a 

facilitar la transformación de una cultura de liderazgo de excelencia: participación, 
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responsabilidad y compromiso de todos los componentes de la comunidad escolar.  Hubo 

una cultura de liderazgo en los maestros comprometidos con la participación, la 

responsabilidad y la dedicación con sus funciones docentes.    

El aprovechamiento académico de los estudiantes no cumplía con las expectativas 

del Departamento de Educación.  Se recomienda al Departamento de Educación de 

Puerto Rico (DEPR) que realice seminarios y residenciales en los cuales invite a los 

directores a participar de estos programas de mejoramiento profesional para que puedan 

aumentar su liderazgo educativo para el bienestar de los estudiantes.  Los directores se 

consideraban con un estilo de liderazgo autoritario, confiaban en el proceso de 

enseñanza-aprendizaje de sus maestros (Soto, 2019).  La metodología del estudio fue 

cualitativa y el diseño etnográfico.  Se concluye que el estudio de la escuela de excelencia 

carecía de muchas facultades que provocaban la deficiencia en la productividad del 

personal.  Esta situación tuvo como efecto el ausentismo del maestro, presentando un 

escenario de poca responsabilidad.   Se identifica una situación precaria del salario como 

resultado de la deficiencia económica que atravesaba el país por los estragos del huracán 

María.  Para futuras investigaciones, se recomienda al DEPR que continúe motivando a 

los investigadores con estos temas para el mejoramiento de las pruebas CRECE. 

Problema de investigación 

Basado en los antecedentes del tema, se presentó el siguiente problema de 

investigación: ¿Cuál es la relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente vigentes en el Departamento de Educación de Puerto 

Rico (DEPR), y el nivel de satisfacción de su implantación, de acuerdo con los maestros 

de las escuelas elementales de Mayagüez, Puerto Rico?  En los antecedentes presentados 

de los autores de Puerto Rico, Estados Unidos y Latinoamérica (Arratia Beniscelli, 2010; 
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Cantón y Téllez, 2016; Guzmán Marín, 2018; Jiménez, 2018; Méndez y Bolívar, 2017; 

Ortega y Barraza, 2009; Páramo, Flores y Luz, 2016; Reyes Robles, 2017; Sepúlveda 

Obreque, Hernández-Mosqueira, Peña-Troncoso, Troyano Aredo, y Opazo Salvatierra, 

2019; Ucrós Brito, Sánchez González y Cardeño Portela, 2015) evidenciaron la necesidad 

de esta investigación porque en las organizaciones educativas, la evaluación es percibida 

por los maestros como causante de satisfacción o insatisfacción debido a los 

requerimientos de la agencia.  La evaluación a la cual están expuestos los maestros 

anualmente es una de las más controversiales, porque lo que hace es ubicar al educador 

en una posición de inseguridad y preocupación (Jiménez, 2018).   

 La Asociación de Maestros de Puerto Rico (AMPR), presentó quejas, alegando 

que las evaluaciones del DEPR, al maestro, eran una “cacería de brujas”, pues, entre otras 

cosas, la sobrecarga de procesos administrativos y las exigencias de brindar servicios sin 

la información completa había causado su descontento. Díaz (2015) indicó que los 

maestros, percibían la evaluación como un proceso punitivo en sus ejecutorias en las 

organizaciones educativas.  Muchas de las preocupaciones de los maestros son que su 

trabajo se podía afectar al obtener una baja puntuación en la evaluación.  La inseguridad 

del maestro se pudo observar en la falta de orientación en la evaluación.   Los maestros 

perciben la evaluación como un castigo y muchos se expresaron como abuso de poder de 

la gerencia.  

Por otro lado, el estudio es necesario por las pocas investigaciones encontradas 

que se efectuaron en Puerto Rico (Febles, 2016; Flores, 2020; López, 2000; Piñeiro, 2006 

y Soto, 2021). De las investigaciones revisadas relacionadas al tema de investigación, 
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solamente se identificó a Jiménez (2018), la que evidenció la necesidad de mejorar el 

proceso de evaluación del maestro por el DEPR.   

Propósito del estudio 

El objetivo de esta investigación fue identificar y relacionar la pertinencia de las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el 

Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción de su 

implantación, de acuerdo con los maestros de las escuelas elementales de Mayagüez, 

Puerto Rico.  Se utilizaron las siguientes preguntas de investigación: 

1. ¿Cuál es la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del 

desempeño docente vigentes en el Departamento de Educación de Puerto 

Rico (DEPR) de acuerdo con los maestros en escuelas públicas del nivel 

elemental participantes en el estudio?   

2. ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral con la implantación de las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente de 

acuerdo con los maestros en escuelas públicas del nivel elemental 

participantes en el estudio? 

3. ¿Existe relación significativa entre la pertinencia de las dimensiones 

(criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR y 

el nivel de satisfacción con su implantación de acuerdo con los maestros 

en escuelas públicas del nivel elemental participantes en el estudio? 

Justificación 

Después de haber realizado la búsqueda de los antecedentes sobre el tema de 

investigación, el investigador encontró que son pocas las investigaciones realizadas en 

Puerto Rico (Jiménez, 2018).  Estableció que las nuevas reformas educativas en Estados 
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Unidos y sus regiones, incluyendo a Puerto Rico, consideran el sistema de evaluación del 

maestro para reflexionar significativamente en renovar la educación (Jiménez 2018).          

Existen políticas y estudios relacionados con la evaluación docente en Puerto 

Rico, pero se carece de investigaciones específicas que aborden directamente el nivel de 

satisfacción laboral de los maestros de nivel elemental en relación con la implementación 

de los criterios de evaluación docente.  Se recomienda la realización de estudios 

adicionales para comprender mejor esta dinámica y su impacto en el desempeño y 

bienestar de los educadores.                                                                                                                                                                                                                                                                   

Conveniencia  

Recomendamos Gerencia y Liderazgo Educativo para el desarrollo profesional de 

maestros.  Este tema genera interés porque el maestro puede continuar mejorando su 

práctica docente, así como la motivación ante el desarrollo de competencias académicas 

de la docencia en beneficio de los estudiantes.  Todo esto redundará en la construcción de 

un proceso de enseñanza–aprendizaje de calidad.   Todos estos indicadores apuntan a que 

la evaluación contribuye a regular el proceso de aprendizaje porque permite 

comprenderlo, retroalimentarlo y mejorarlo en sus distintas dimensiones.  Este tema de 

investigación es conveniente porque la formación continua del profesorado de Educación 

se constituye en una de las metas más importantes de los sistemas educativos modernos y 

una de las preocupaciones de las instituciones educativas, tanto públicas como privadas.   

La evaluación ofrece al maestro la posibilidad de visualizar y reflexionar sobre la 

implementación de sus prácticas educativas y la calidad del aprendizaje de los 

estudiantes. La función de la evaluación supone garantizar la ventaja de una serie de 

capacidades personales que permitan al estudiante vivir en la sociedad de una forma 
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activa y comprometida con el mejoramiento de esta, y con el desarrollo propio y de los 

demás.  

Los resultados de la evaluación del maestro contribuyen en el proceso de toma de 

decisiones.  Con esta información, se obtendrán resultados de las evaluaciones para 

mejorar estrategias, técnicas y actividad educativa que esté dirigida a mejorar el proceso 

de enseñanza–aprendizaje.   Se prevé mejorar la metodología que utiliza el maestro en la 

sala de clases con el enfoque de impartir una educación de calidad y determinar qué 

factores afectan al proceso de enseñanza- aprendizaje en la sala de clases.   Una vez 

identificas estos factores, se modifican y se transforman en recursos útiles del proceso de 

enseñanza-aprendizaje.  La evaluación del desempeño docente proveerá la coyuntura para 

describir, dentro de un marco investigativo, las experiencias del maestro antes, durante y 

después de ser evaluado en sus ejecutorias docentes.  Hay que entender cuáles son las 

razones que los llevan aceptar o rechazar ser evaluado por sus ejecutorias y que estos 

factores, positivos o negativos, sean respuestas a los efectos de la evaluación del 

desempeño docente y, así, mejoren el desarrollo profesional.       

Relevancia social  

Los resultados del estudio ayudaran al Departamento de Educación de Puerto 

Rico (DEPR) a capacitar al maestro con talleres, adiestramientos, charlas, orientaciones 

sobre la evaluación.  Parte de estos talleres y adiestramientos estarán enfocados en el 

mejoramiento profesional y académico de los maestros.  Fortalecer los conocimientos del 

maestro, se hace relevante para establecer las particularidades fundamentales que pueden 

diferenciar al maestro investigador del experto y del novato.  Las capacitaciones pueden 

surgir a raíz de un proceso de reflexión sobre su propio aprendizaje, rendimiento y logros 
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que le ayuden a planificar su desarrollo personal, educativo y profesional.  La evaluación 

da al maestro una mejor idea de sus metas profesionales para desarrollar un camino a 

corto o largo plazo para llegar alcanzar sus metas y objetivos.  Las debilidades, pero a su 

vez sus fortalezas, pueden proporcionar un sentido de dirección, propósitos y logros.   Por 

otro lado, el proceso de desarrollo profesional facilitará la comunicación con el director 

de la organización educativa, los colaboradores o mentores sobre sus expectativas y 

planes.  Además, promueve el crecimiento profesional para escalar al ascenso, motivando 

al maestro a identificar sus necesidades y satisfacerlas, y desarrollará una actitud de 

compromiso con el mejoramiento cualitativo de la educación. La evaluación promoverá 

la utilización adecuada y creativa de los instrumentos curriculares y materiales de apoyo, 

intercambiará experiencias que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los 

estudiantes y su aprendizaje, al tiempo que cumplirá, con entusiasmo y eficiencia, el rol 

protagónico como agentes del proceso de transformación educativa. 

Implicaciones prácticas 

 Se espera que este estudio pueda mejorar el proceso de evaluación del 

desempeño del maestro y que, a su vez, el DEPR, pueda mejorar la evaluación de los 

maestros.  Así mismo, que los maestros comprendan que la evaluación mejora a la 

docencia y que esta no es punitiva.                                                                                                                                                                                                                          

Valor teórico 

La investigación utilizó el planteamiento de las teorías de los dos factores de 

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959); además, la teoría de Festinger (1957), la 

disonancia cognoscitiva; también, la teoría de Chiavenato (1993) sobre el liderazgo, y 

cómo estas se relacionan con las variables del estudio.  Las teorías están alineadas al 

problema de investigación. La teoría de los dos factores, cómo los factores 
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motivacionales causan satisfacción laboral en el individuo.  La ausencia de estos factores 

puede causar insatisfacción en el empleado.  Los factores de higiene: las relaciones 

personales, salario, condiciones de trabajo y el reconocimiento son de motivación en el 

desempeño laboral.  El elemento satisfacción ayuda a mejorar la calidad de la 

productividad en el trabajo; razón para que el empleado que trabaja con entusiasmo y 

estimulo, logre alcanzar las expectativas de la organización (Herzberg, Mausner y 

Snyderman 1959).  

La teoría de la disonancia cognitiva puede observar al individuo presentar dos 

pensamientos que se contradicen.  Esta conducta en el individuo tiende a evadir sus 

creencias con argumentos que ocasionan disturbios en sus pensamientos, aunque, dentro 

de sus cabales, entienda que está en lo incorrecto y continúe con la misma contradicción.  

Esta conducta aloja la mentira tratando de hacer creer lo que no es correcto.  Las personas 

utilizan la disonancia para defenderse de sus errores y falsas acciones.  En cierto modo, 

aunque la persona, a sabiendas, entienda que está en lo incorrecto, se mantiene firme en 

sus alegaciones confundidas llevando el mensaje erróneo (Festinger, 1957).  

La teoría sobre el liderazgo en el ambiente laboral hace que el líder, con su 

capacidad, pueda influenciar en sus seguidores y alcanzar los logros de las metas 

establecidas por la organización.  El líder es el que tiene la habilidad para establecer las 

políticas estipuladas por el organismo gubernamental o privado.  En las organizaciones 

educativas, la administración tiene a su cargo la gestión de mantener la comunidad 

escolar bien informada de los nuevos acontecimientos que surjan en el sistema educativo.  

Al implementar las normas, reglamentos y leyes al personal, si lo ejecutan de la manera 

adecuada, sin que los procesos se alteren e interrumpan, forman un ambiente laboral 
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agradable y de armonía, descartando la animosidad, y manteniendo una cultura 

organizacional de valores y creencias positivas en el entorno, creando un clima 

organizacional efectivo en el núcleo escolar y contribuyendo al mejoramiento de la 

productividad laboral (Chiavenato, 2009). 

Utilidad metodológica  

Esta investigación redunda en la creación de nuevos instrumentos de evaluación 

con el propósito de recopilar y analizar datos, así como el desarrollo de nuevas técnicas 

alineadas a las variables del estudio.  El mismo podrá ser utilizado de manera eficiente y 

eficaz en otras investigaciones con los debidos permisos y las adaptaciones necesarias. 

Marco teórico-conceptual 

Las teorías que fundamentaron el estudio propuesto son: la teoría de la disonancia 

cognitiva de Festinger (1957) y la teoría de la motivación para el trabajo o de dos factores 

de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959).  Esta sección incluye la teoría sobre el 

liderazgo y comportamiento en el trabajo de Chiavenato (2009).   Las teorías están 

alineadas al problema de investigación.  El marco teórico culmina con una síntesis donde 

se vinculan las teorías con el problema de investigación.   

Teoría de la disonancia cognitiva de Festinger (1957) 

Festinger (1957) afirma que el individuo, al presentar la falta de armonía entre sus 

creencias, valores y actitudes, comienza un estado de disonancia cognitiva.  Si el 

entendimiento que una persona tiene de sí misma y de su entorno no es relacionado entre 

sí, se presenta un estado de disonancia cognitiva, el cual es una de las principales causas 

de cambios en la conducta.  Los individuos buscan mediar las actitudes opuestas y 

alinearlas con su comportamiento, de modo que parezcan genuinas y firmes.  Las 
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personas, al entrar en una conducta contradictoria, tratan de mantener un equilibrio entre 

sus actitudes y comportamientos, regresando a la firmeza de sus acciones.  Cuando el 

individuo tiene la dificultad de incongruencias con sus actitudes y comportamiento, el 

resultado es un estado de ansiedad, nerviosismo y malestar.  Esto sucede al cambiar 

cualquiera de las dos, las actitudes o el comportamiento, o con el desarrollo de un 

mecanismo de defensa que tiene relación con sus actos en un evento.  

La disonancia cognitiva, se describe como el cambio de actitudes, creencias o 

conductas en la persona, que provoca molestia para restar la angustia y reponer la 

conformidad.  Al presentar confusión entre dos comportamientos de sus valores y 

creencias, pueden llevar a la incoherencia en cierta relación entre nuestros actos.  El 

individuo, al escuchar información que está en contra de sus creencias, está entrando en 

un estado de disonancia cognitiva.  Sin embargo, podemos contrarrestar la disonancia 

cognitiva dándole más valor a nuestras creencias que apoyan la conducta que 

seleccionamos.  Otra forma de evitar la disonancia cognitiva es ignorándola; de la misma 

manera, podemos neutralizar la disonancia cognitiva evitando la información en 

particular que nos llega.  

Para Festinger (1957), se encuentra en la disonancia cognitiva el autoengaño, en 

el que el individuo pretende demostrar al tratar de llevar la verdad donde en realidad lo 

que existe es la mentira.  De acuerdo con el autor, las personas tienen muchas 

experiencias acerca de la naturaleza y de sí mismos; pero cuando tropiezan, surge una 

diferencia, lo que resulta en un cambio de resistencia conocido como disonancia 

cognitiva.  El individuo, al estar en incumplimiento con sus creencia o moral, puede 

sentir una falta de motivación al realizar un comportamiento contradictorio, debido a que 
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aun sabiendo que sus actos están mal continúa con la misma conducta.  Las 

contradicciones en el individuo de sus creencias y valores lo que ocasiona es la 

inestabilidad que provoca inseguridad y disturbios en sus acciones.  Las personas con 

mayor autoestima son más frecuentes a presentar disonancia cognoscitiva, al contrario de 

aquellas con autoestima baja que demuestran menos disonancia por su autoconcepto 

negativo y por motivo de esta actitud que pueden ocasionar contradicciones en sus 

comportamientos, creencias y valores.   Es importante insistir que la disonancia 

cognitiva, exclusivamente, se presenta cuando los individuos tienen la libertad para 

proceder y reflexionar de una forma contundente, en el caso de que exista la necesidad de 

hacerlo.  En cualquier evento, los individuos no suelen apreciar las disonancias 

cognitivas, por lo que pretenden evadirlas, manipulando los recursos que tienen a su 

alcance.  Del mismo modo, estas circunstancias ocurren al manipular nuestras propias 

creencias y conductas, llevándolas a la falsa realidad y, así, hacer ver las cosas a su 

conveniencia.  Se puede interpretar que la disonancia cognitiva es la realidad de la 

conciencia no relacionados entre sí, donde el individuo se contradice de sus 

pensamientos.  Al percibir cierta información, aunque provoque malestar y ansiedad, 

pretenderá disminuirlos buscando la forma más coherente de ejecutarlas (Festinger 1957).  

Teoría de los dos factores de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) 

Herzberg et al. (1959) centralizaron sus investigaciones en el ambiente laboral.  

Los investigadores observaron que, cuando los individuos indagados se apreciaban bien 

en su trabajo, adjudicaban estas circunstancias a sí mismos, indicando características o 

elementos intrínsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la 

responsabilidad, los ascensos.  En cambio, cuando se hallaban insatisfechos, 
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desarrollaban y mencionaban elementos externos como: las condiciones de trabajo, la 

política de la organización, las relaciones personales.  De esta manera, se evidenció que 

los elementos que motivan no son los iguales que los que desmotivan, por eso Herzberg 

et al. (1959) fraccionaron tales factores en: 

1. Factores de “higiene”, los cuales son factores externos a la tarea.  Su 

satisfacción excluye la insatisfacción, pero no responde a una motivación 

que se convierta en voluntad y carácter hacia el beneficio de 

consecuencias; pero si no se hallan satisfechos, estimulan insatisfacción; 

son factores extrínsecos a las personas y son difíciles de controlar en su 

jornada laboral. 

2. Factores “motivacionales”, son los factores intrínsecos a las personas y se 

relacionan con el compromiso en sí.  Son aquellos cuya presencia o 

abandono establece el hecho de que los individuos se consideren o no 

motivados. 

 Mientras que los factores intrínsecos o “motivacionales” fomentan la motivación 

laboral y, por ende, la satisfacción, los factores de “higiene”. o Los extrínsecos no 

motivan al individuo, pero, en su ausencia, causan insatisfacción.  Los factores 

extrínsecos como la compensación, la seguridad laboral, la política organizacional, las 

condiciones de trabajo, la calidad de liderazgo y relaciones entre funcionarios, empleados 

y compañeros son importantes, y pueden mejorar el nivel de satisfacción laboral en la 

organización.  Cuando los factores de higiene provocan un nivel de satisfacción alto, 

ayudan a mantener un clima organizacional efectivo.  



27 

 Herzberg et al. (1959) indicaron que los factores motivacionales (o intrínsecos) 

son los que le causan satisfacción a la persona en el trabajo como lo son: el trabajo en sí, 

realización, reconocimiento, mejoramiento profesional, compromiso.  La satisfacción 

laboral se complica con las cualidades y seguridad que muestra la colectividad de la 

organización en la exploración de efectuar con las metas determinadas.  El factor 

motivacional tiene como resultado la satisfacción laboral al tener los recursos necesarios 

para elaborar con destreza la tarea.  

El reconocimiento es otro de los factores motivacionales, según Herzberg et al. 

(1959).  El reconocimiento a una persona por su voluntad y experiencia causa 

satisfacción laboral por su tarea.  El crecimiento como profesional en la organización es 

de orgullo para el individuo. Mejorar sus destrezas es progresar como ente competitivo en 

las organizaciones.  El individuo que se impacienta desea con vehemencia por optimar 

profesionalmente amplía su satisfacción.  Se logra la satisfacción y la superación al 

progresar profesionalmente y ubicarse en una perspectiva superior en la organización.  El 

reconocimiento en la persona se fundamenta en la ocupación, esfuerzo y entrega por su 

trabajo, y es por tal razón que adopta su estímulo.  

Parte de la motivación laboral del individuo es asumir la responsabilidad en el 

trabajo de buscar nuevos cambios para la organización. Herzberg et al. (1959), 

argumentan que la responsabilidad en el trabajo es digna del individuo al ejercer sus 

labores.  El individuo, al recibir un reconocimiento por sus ejecutorias en el trabajo, 

aumenta en su satisfacción laboral.  El empleado al ser responsable en su trabajo adquiere 

la confianza de su supervisor.  El supervisor, al delegar en sus empleados 
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responsabilidad, estimula la motivación y, al empleado, le otorga el beneficio de ejecutar 

sus labores con entusiasmo (Herzberg et al., 1959).  

Teoría del liderazgo y comportamiento en el trabajo de Chiavenato (2009) 

Para Chiavenato (2009), el liderazgo es la influencia interpersonal ejecutada en un 

escenario, encaminada a través del proceso de comunicación humana a la consecución de 

uno o varios objetivos determinados.  El liderazgo es la capacidad que tiene el líder de 

influenciar en las personas el logro de las metas establecidas de la organización.  Cuando 

se habla de liderazgo, necesariamente se debe hablar de quien lo ejerce “el líder”, el 

conductor, el guía, la persona que influye o persuade a los seguidores o subordinados, a 

los miembros del grupo o el equipo, y que juntos logran el desempeño equitativo que se 

convierten en el éxito de la organización.   

En las instituciones educativas, el director representa al líder y es la persona 

responsable de dirigir, planificar, supervisar, administrar y tomar decisiones (Chiavenato, 

2009).  Es la persona que conoce las normas, leyes, reglamentos, procedimientos para 

aplicarlos en todo proceso de la organización educativa.  El liderazgo es el compromiso 

del líder con el grupo que está a su cargo, para fomentar la responsabilidad, el espíritu de 

equipo, y el desarrollo personal, entre otras cualidades.  La persona que ejerce el 

liderazgo adopta la posición de conductor, ya que se coloca al frente del grupo, para 

facilitar el progreso y brindar confianza en sus seguidores.  Entonces, podemos decir que 

el liderazgo no es más que el proceso de influenciar a la gente para que se trabaje 

voluntariamente en el logro de los objetivos de la organización.  Chiavenato (2009) 

indica que el líder es un agente de cambio transformando la organización al 

constructivismo de una misión y visión innovadora.  Toma una postura con sus 
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seguidores, enfatizando la solución de problemas y buscando las mejores alternativas a su 

solución.  Propuso ideas que hay que convertirlas en acciones reales, romper la barrera 

estática del imaginar y el soñar, tomar acción en el evento.  Piensa antes de actuar para 

luego, no tener que remediar.  

Para Chiavenato (2009), una de las cualidades importantes del líder es ser 

humanista, tratar a la gente como personas, escuchar a los seguidores para conocer de sus 

situaciones y poder ayudarlos a resolver las mismas.  El líder toma acción en el momento, 

lidiando con la situación en busca de soluciones inmediatas.  Es consistente en sus 

decisiones tratando a todos por igual para evitar las preferencias entre sus seguidores. 

Según Chiavenato (2009), los tipos de liderazgo que están presentes en las 

organizaciones son:  

1. El líder autócrata.  Un líder autócrata toma toda la responsabilidad de la 

toma de decisiones, inicia las labores, dirige, motiva y controla al 

seguidor.  La decisión y la voracidad se centralizan en el líder.  Puede 

considerar que solamente él es justo y competente de tomar decisiones 

importantes, puede sentir que sus seguidores son inexpertos para regirse o 

puede tener otras razones para adjudicarse una consistente perspectiva de 

potencia y control.  La respuesta pedida a los seguidores es la observancia 

y fidelidad a sus decisiones.  El autócrata observa los niveles de 

desempeño de sus seguidores con la expectativa de evitar extravíos que 

puedan presentarse con respecto a sus normas. 

2. Líder participativo: El líder participativo comparte sus ideas con sus 

empleados formando un equipo de trabajo donde todos sigan una sola 



30 

dirección.  Contribuye, como equipo, a aceptar ideas y comunicarlas a los 

demás para, unidos, poder realizar las metas y objetivos de la colectividad.  

De esta manera, promueve la participación de sus seguidores para formar 

parte en la toma de decisiones. Instruye a sus seguidores a mantener 

control en su rol dentro de la organización, transmite responsabilidad a sus 

empleos y sirve de modelo a los demás.  Su forma de ejecutar sus 

funciones muestra responsabilidad cautela.  Delega tareas a sus 

seguidores, pero siempre demostrando responsabilidad de rol en la 

organización. 

3. Líder liberal: En este tipo de liderazgo espera que sus seguidores asuman 

su responsabilidad, control y guía en sus funciones.  Establece en sus 

seguidores que no importa en la forma que realicen sus tareas, pero que las 

ejecuten bien.  Este tipo de liderazgo no tiene mucho contacto con su 

colectividad o los subalternos deben tener la capacidad y el conocimiento 

para poder ejercer su rol en la organización.  

Síntesis del marco teórico-conceptual  

 Las teorías Festinger (1957) de la disonancia cognitiva, la de Herzberg, Mausner y 

Snyderman (1959) sobre los dos factores y la de Chiavenato (1993) sobre el liderazgo se 

relacionan con las variables del estudio.  Estas pueden vincularse al proceso de 

evaluación del maestro.  Las tres variables están alineadas al problema de investigación. 

La variable “pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de la evaluación del 

desempeño en el DEPR”, se puede explicar con la teoría de la disonancia cognitiva de 

Festinger (1957).  El concepto de disonancia cognitiva se puede apreciar cuando la 
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persona percibe que tiene al mismo tiempo dos pensamientos que están en conflicto, o 

por un comportamiento que entra en conflicto con sus creencias y valores, es decir, el 

término se refiere a la pertinencia de contradicción de dos cogniciones presentes, por lo 

cual puede impactar sobre sus actitudes. La disonancia cognitiva implica cierta falta de 

coherencia entre actitud y acción.  Cada vez que la persona expresa cosas que realmente 

no cree, está en un estado de disonancia, pues está contradiciendo lo que realmente cree y 

no está de acuerdo con sus valores y creencias. Esta situación causa en la persona una 

molestia o falta de armonía por su comportamiento.  Pero, la persona trata de aceptar esa 

conducta, aunque esté en desacuerdo, buscando la manera de estar a gusto con lo que 

expresa.  

 La disonancia cognitiva es el estado desagradable que se produce cuando las 

personas se dan cuenta que dos pensamientos, ocasionalmente una actitud y una 

conducta, se contradicen.  En ocasiones, el individuo hace creer a otras personas 

situaciones que en realidad no son ciertas. Como expone Festinger (1959), en el 

autoengaño las personas dicen cosas que no son ciertas, pero sus consistencias se 

mantienen en lo incorrecto. Así, que en este tema de la disonancia, se adhiere la mentira.  

Como en los ejemplos de los fumadores que el autor expresa lo siguiente: el fumador 

fuma sabiendo que ocasiona daño a la salud, pero dicen, “para que vivir mucho, sino se 

puede vivir la vida”.  Al tener dos pensamientos conflictivos hace que mantengamos 

tensión o incomodidad que se refleja en la conducta.   Finalmente, se busca la manera de 

eliminar esa molestia que ocasionó ese desacuerdo.  Se racionaliza sobre esa conducta 

para encontrar la manera de mejorar nuestro comportamiento.  Al tomar decisiones, se 

justifica esa opción, adaptándola a ese distinto escenario de valores y creencias.  El 
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individuo justifica sus decisiones siempre en búsqueda de lo que realmente piensa que 

está correcto, de esta manera, elimina el malestar y la angustia que puede percibir.  Antes 

de todo, al tomar decisiones, las cambian por otras que, al final, justifican que no eran tan 

necesarias para el bienestar.  Por ejemplo, se selecciona un curso de inglés, se comienza a 

participar del mismo sin ninguna interrupción, pero, al tiempo, se van ausentando del 

curso hasta que, al final, terminan dándose de baja y se justifican, alegando que no era tan 

necesario el curso porque el idioma se utiliza muy poco.  

La variable de nivel de “satisfacción con la implantación de las dimensiones 

(criterios) vigentes en la evaluación del desempeño docente”, en esta investigación, se 

sustenta en la teoría de los dos factores de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959).  Las 

personas que aprecian bien su trabajo conceden estos escenarios a sí mismos, revelando 

características o elementos intrínsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo 

mismo, la responsabilidad, los ascensos.  La satisfacción en los empleados de una 

organización es fundamental para mantener un clima organizacional efectivo.  Estos 

tienen que ver con el reconocimiento y los logros, la promoción y el crecimiento 

profesional, o la confianza y la autonomía que sus supervisores les concedan.  Este tipo 

de factores contribuyen al aumento de la satisfacción de las personas. Los programas de 

reconocimientos, así como los planes de inducción y de desarrollo profesional, pueden 

contribuir a potenciar los factores motivadores.  

La satisfacción es el resultado de los factores de motivación, los cuales ayudan a 

aumentar la satisfacción del individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfacción. La 

insatisfacción es, primordialmente, el resultado de los factores de higiene.  Si estos 

factores faltan o son inadecuados, causan insatisfacción, pero su presencia tiene muy 
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poco efecto en la satisfacción a largo plazo.  Los factores de higiene consisten en el 

salario, las condiciones de trabajo secundarias, la relación con los colegas, el lugar de 

trabajo físico y la relación entre el supervisor y el empleado.  Los empleados están muy 

motivados y apenas tienen quejas al tener alta higiene y satisfechos por su desempeño 

laboral.  Los empleados tienen pocas quejas, pero no están realmente motivados, ellos 

ven su trabajo simplemente como un cheque de pago al percibir una alta higiene y baja 

motivación.  Los empleados están motivados, su trabajo es retador, pero tienen quejas 

sobre el salario y las condiciones de trabajo son de baja higiene y alta motivación. Esta es 

la peor situación, los empleados no están motivados y tienen muchas quejas. Este es el 

resultado es cuando se presentan las condiciones de higiene y motivación bajas. Por otra 

parte, al cambiar los factores de motivación constantemente tiene un efecto a largo plazo 

más duradero en el desempeño de los empleados.  Esta situación perjudicaría la 

productividad de la organización.  En las organizaciones quieren que sus equipos de 

trabajo desempeñen el mejor rendimiento posible, pero no tiene mucho sentido motivar a 

los empleados si no se cuidan los factores de higiene.  Motivar a las personas realmente 

funciona cuando las cosas que les molestan o las quejas desaparezcan.   Cuando la 

insatisfacción es eliminada, la organización puede enfocarse en motivar a sus empleados 

de una forma efectiva.  De la misma manera, podemos crear un ambiente de trabajo 

donde todos los empleados sean respetados.  Para hacer esto, es importante encontrar 

primero todos los factores importantes. Del mismo modo, beneficiar al empleado con sus 

condiciones de trabajo, trabajar con la creación de condiciones laborales para un buen 

desempeño, la búsqueda de talentos y habilidades que tengan los empleados para delegar 
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funciones.  Es importante proyectar en los empleados de la organización la oportunidad 

de crecimiento, capacitación y desarrollo profesional. 

 Por otra parte, la teoría de liderazgo y comportamiento organizacional de 

Chiavenato (2009) se relaciona con los sujetos del estudio, maestros del nivel elemental 

en escuelas públicas y, también, se relaciona con el campo de estudio del investigador 

que es la gerencia y liderazgo educativos.  El líder en las organizaciones educativas tiene 

un rol abarcador en todos los procesos de la institución.  Es la persona que planifica los 

procesos educativos para que la institución tenga su funcionamiento para llevar a cabo los 

estándares y expectativas en cumplimiento con las normas, reglamentos y cartas 

circulares procedentes del Departamento de Educación de Puerto Rico.   El líder tiene la 

capacidad de influenciar en sus seguidores el logro de las metas establecidas por la 

organización.  La misión y visión que debe tener el líder es mejorar todos los procesos, 

tanto educativos como administrativos, para garantizar un servicio de calidad y 

excelencia (Chiavenato, 2009).   De la misma manera, en las organizaciones educativas el 

comportamiento es una de las bases fundamentales para que todos sus miembros sigan 

una misma dirección y no se interrumpa con objetivos individuales para satisfacer sus 

necesidades.  El comportamiento es tan importante en las organizaciones educativas que 

permite el desarrollo de comunidades de aprendizaje que es una de las fortalezas de la 

institución.  El comportamiento de las organizaciones educativas es una de las 

prioridades del líder por la razón que mantiene un control de orden, evitando el caos 

dentro de la institución.  El comportamiento organizacional es la manera de interactuar 

entre los miembros, con el propósito de aplicar conocimientos adquiridos en la mejora de 

la eficiencia en las actividades desempeñadas en la institución.  Su naturaleza es hacia el 
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recurso humano en la organización para mejorar el clima organizacional y el crecimiento 

intelectual (Chiavenato, 2009).  

 En la Figura 1, que se presenta a continuación, se puede visualizar el problema de 

investigación, las variables del estudio y las teorías que fundamentan el mismo.  En este 

estudio, se investigará la relación entre las variables y, por ello, muestran tres flechas 

cortas que entran del círculo del maestro para los elementos que las teorías aportan al 

estudio.  En el centro de esta, se encuentra el maestro integrante del proceso de 

enseñanza-aprendizaje.  Las tres flechas van dirigidas al círculo del centro, pues el 

maestro está implicado en todos estos elementos en su entorno.  Su inclusión en el centro 

responde a que el maestro, mediante su satisfacción y la pertinencia sobre la evaluación 

de su desempeño, servirá de modelo para ampliar los conocimientos de los maestros 

sobre las dimensiones (criterio) de la evaluación del desempeño laboral.  En el lado 

superior izquierda, se presenta la teoría de los dos factores de Herzberg, Mausner y 

Snyderman (1959), dirigida a la satisfacción laboral de los maestros en el proceso de 

evaluación.  El proceso de evaluación del desempeño laboral de los maestros satisface la 

labor del maestro, aplicando la teoría de los dos factores extrínsecos e intrínsecos que 

motivan el desarrollo profesional.   

La teoría de Festinger (1957), en el cuadrante del lado derecho, propone que el 

individuo, en este caso el maestro profesional de la educación está dispuesto a enfrentar 

los requerimientos de la agencia y sus continuas alteraciones a los eventos o actividades 

laborales, lo que puede llevar, al momento de percibir el proceso de evaluación del 

desempeño, a tener una disonancia cognitiva. Las enmiendas, los cambios y alteraciones 

que en la evaluación vigente han transcurrido y han sido implementadas en las 

Figure  



36 

organizaciones educativas por los directores, siguiendo los requerimientos de la agencia, 

son percibidas por el maestro para impartir una educación de calidad y excelencia al 

estudiante.   

 En el cuadrante inferior del círculo se presenta la teoría del liderazgo de 

Chiavenato (2009), la cual se relaciona con las normas, memorandos y procedimientos 

que están bajo el debido proceso de ley aprobados por la autoridad nominadora para que 

el personal docente los cumpla para el mejor funcionamiento de las organizaciones 

educativas como lo son las cartas circulares del Departamento de Educación.  El 

liderazgo es la capacidad que tiene el líder para influenciar en sus seguidores las metas y 

objetivos que establece la institución con el fin de lograrlos. La influencia implica un 

acuerdo entre ambas partes (líder y seguidor), en la que una persona actúa para provocar 

o modificar un comportamiento.  Así, el director o gerente utiliza la autoridad de su 

posición para conseguir cierto comportamiento de los maestros.  De la misma manera, el 

liderazgo enfrenta el cambio y la innovación para modificar procesos que superen los 

obstáculos.  El líder transformador desarrolla una visión motivadora al cambio de los 

nuevos adelantos de los procesos.  La flecha del centro dirige las normas y reglamentos 

del Departamento de Educación hacia el maestro, con el fin de facilitar los procesos 

educativos.  Con los reglamentos, leyes del Departamento de Educación, políticas y 

cartas circulares aplicando la teoría del liderazgo al director para que de esta forma pueda 

proporcionar las herramientas al estudiante para que facilite su aprendizaje a través del 

maestro.  
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Figura 1  

Diagrama del marco teórico-conceptual  

 

Definiciones operacionales o términos del estudio  

En esta investigación se identifican variables que corresponde definirlas 

conceptual y operacionalmente de manera que faciliten la comprensión y entendimiento 

de los lectores.  Las variables y sus definiciones son las siguientes: 

V1 Pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente 

vigentes en el DEPR   

 Festinger (1957) indicó que la disonancia cognitiva hace referencia a la tensión o 

desarmonía interna del sistema de ideas, creencias y emociones que percibe una persona 

que tiene, al mismo tiempo, dos pensamientos que están en conflicto, o por un 

comportamiento que entra en conflicto con sus creencias.  El término se refiere a la 

incompatibilidad de dos cogniciones simultáneas, lo cual puede impactar sobre sus 
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actitudes.  Para efectos de la investigación, la pertinencia sobre las dimensiones 

(criterios) para la evaluación del desempeño docente se refiere a las respuestas que 

ofrecen los maestros ante los criterios y procesos vigentes en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR, 2019) para la evaluación del desempeño docente.  Esta 

variable se midió a través de un cuestionario (Apéndice A) con una escala ordinal tipo 

Likert de cinco puntos: 5 = Muy de acuerdo, 4 = De acuerdo, 3 = Indiferente, 2 = En 

desacuerdo y 1= Totalmente en desacuerdo.  Una respuesta positiva es aquella cuyas 

puntuaciones son 5 y 4.  Una respuesta negativa es aquella cuyas puntuaciones son 2 y 1.  

Una respuesta indiferente es aquella cuya puntuación es 3.   Las subvariables para medir 

en esta variable son: 

SV1.1  Planificación. La planificación:  

es una función ineludible del maestro y los instrumentos de planificación 

son documentos oficiales de compromiso que están accesibles en todo 

instante y adecuados cuando los oficiales administrativos los soliciten. En 

este estudio, el plan diseñado por el maestro es el documento es 

considerado en la su evaluación. del maestro. En los planes, se muestran 

los objetivos que guiarán el proceso de enseñanza-aprendizaje, incluyendo 

los énfasis de los contenidos que serán tratados en clase, además, de 

ofrecer de la meta para la transformación de las herramientas que 

constituyen el Assessment del alumno (DEPR, 2019a, pp. 1-4). 

SV1.2  Proceso de enseñanza-aprendizaje. Para el DEPR (2019a), el proceso de 

enseñanza y aprendizaje: 
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debe estar organizado de manera tal que se observe el uso de prácticas de 

instrucción diferenciada.  El maestro debe promover un ambiente de 

respeto, tolerancia y empatía que brinde seguridad y estructura al 

aprendizaje de los estudiantes. Éste lleva a cabo la etapa de inicio del 

proceso de enseñanza de manera secuencial y conocimiento, y se observa 

que realiza actividades de introducción, motivación o de conocimientos 

previos. La etapa de cierre del proceso de enseñanza es de manera 

secuencial y conocimiento, y se observa que realiza actividades de 

aplicación o resumen.  También, ofrece instrucciones claras y precisas al 

impartir la lección o presentación de las actividades del día.  Fomenta la 

participación del estudiante y desarrolla actividades basadas en el currículo 

oficial de los estándares y expectativas, propiciando el orden y el 

pensamiento crítico partiendo de la experiencia de estos; y tiene 

flexibilidad y capacidad de respuestas ante las necesidades de los 

estudiantes. Además, el maestro estructura y provee la participación de los 

estudiantes utilizando metodologías y actividades para que la mayoría 

tenga conformidad de envolverse en las actividades determinadas 

contenidas en el día.  Conecta la instrucción, según la situación de 

aprendizaje lo requiera, con otras áreas, materias, temáticas, o proyectos 

especiales e innovadores.   Provee los acomodos o modificaciones para 

atender las necesidades individuales de los estudiantes de educación 

especial, dotados, aprendices del español e inmigrantes y los contemplados 

en la Sección 504.  Promueve el uso de la tecnología, de acuerdo con los 



40 

recursos disponibles en la escuela y la situación de aprendizaje, así lo 

requiera, a través de diferentes herramientas.  El tiempo de instrucción al 

servicio del aprendizaje a través de transiciones eficientes, rutinas de 

gestión o intervenciones y apoyos conductuales favorece el 

comportamiento positivo de los estudiantes (pp. 2-5).    

SV1.3  Evaluación del aprendizaje. La evaluación del aprendizaje:  

tiene como propósito, ante todo, alentar y mejorar el aprendizaje de los 

estudiantes.  Se desarrolla como un proceso que reconoce los logros y que 

ayuda a identificar las necesidades de enseñanza de acuerdo con el nivel de 

desarrollo de cada estudiante.  Se planifica e implementa de manera tal que 

los estudiantes puedan: (1) demostrar los conocimientos previos y nuevos, 

(2) colaborar entre ellos para enfrentar los retos de aprendizaje, y (3) 

reflexionar sobre cómo perciben sus logros y retos de aprendizaje para que 

redirijan sus esfuerzos (DEPR, 2019a. pp. 2-5). 

SV1.4 Deberes y responsabilidad del maestro. El maestro trabajará 

eficientemente para: 

1. Educar y fomentar que los estudiantes alcancen o superen las metas 

de aprendizaje y que cumplan con los requisitos de rendimiento 

establecidos por el DEPR; 

2. Atender las necesidades educativas de los estudiantes; 

3. Fomentar la colaboración de los padres en el proceso educativo de 

los estudiantes; 
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4. Preparar a los estudiantes de modo que dominen las habilidades 

necesarias para graduarse de la escuela secundaria, para continuar 

estudios postsecundarios y/o para incorporarse a la fuerza laboral; 

5. Informar inmediatamente al director de escuela sobre cualquier caso 

o sospecha de maltrato, de cualquier índole, contra un estudiante; 

6. Cumplir con eficacia las exigencias técnicas relativas a los procesos 

de aprendizaje y su programación; 

7. Planificar el trabajo docente, organizando la estructura de sus clases 

para dar el máximo aprovechamiento a la formación de los alumnos 

y disminuir los conflictos que puedan surgir en clase; 

8. Orientar los estudios fundamentado en dónde, qué y cómo pueden 

estudiar sus alumnos; 

9. Reconocer el esfuerzo y el éxito de sus alumnos; 

10. Inculcar principios de trabajo en equipo; 

11. Despertar la motivación interna del alumno por el aprendizaje, 

preparando con esmero las clases y los materiales didácticos con el 

fin de favorecer el aprendizaje; 

12. Vivir los valores que se quieren transmitir; 

13. Mantener sus registros de una forma precisa, oportuna y completa; y 

14. Contar con las condiciones óptimas para la enseñanza y el 

aprendizaje al ser proporcionados con: 

a. Los recursos y las condiciones necesarias de trabajo para 

impartir clase; 
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b. Desarrollo profesional fundamentado en la investigación, 

sus intereses y necesidades de los estudiantes; 

c. Incentivos; 

d. Respeto como profesionales de gran valor para la sociedad; 

e. Flexibilidad y autonomía para diseñar sus procesos de 

enseñanzas, siempre cónsonos con las leyes, reglas, 

reglamentos, órdenes, normas y directrices establecidos a 

estos fines; 

f. Comunidades de aprendizaje entre pares donde puedan 

intercambiar ideas y buenas prácticas; 

g. Espacio y voz en la mesa de toma de decisiones en las 

escuelas; y 

h. Aumento en las capacidades profesionales de los educadores 

a través del desarrollo profesional específico, intensivo y 

práctico, y el diseño de aprendizaje en red, que permita 

identificar las necesidades profesionales, especialmente las 

necesidades socioemocionales, el plan de estudio, la 

instrucción y la evaluación, así como la alineación de ofertas 

con estándares y evaluaciones.  El maestro deberá observar 

y hacer cumplir los requisitos y responsabilidades 

establecidos, mediante ley, reglas, reglamentos, órdenes, 

normas y directrices dirigidas a optimizar la calidad 

educativa (DEPR, 2018b, p. 39). 
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SV1.5  Desarrollo profesional. Esta subvariable se describe de la siguiente 

manera: 

El maestro evaluado participa en actividades de desarrollo profesional 

dirigidas a actualizar sus competencias profesionales para mejorar la 

ejecución de los estudiantes en la sala de clases.  Durante el periodo de 

capacitación profesional lleva a cabo las actividades descritas en la carta 

circular sobre organización escolar y requisitos de graduación.  Se 

desempeña efectivamente en la práctica educativa de acuerdo con a las 

tres dimensiones de los Estándares Profesionales del Maestro de Puerto 

Rico (conocimientos, disposiciones/valores y ejecutorias) (DEPR, 2017b, 

p. 7). 

SV1.6  Resultados de Pruebas y Proyectos Especiales. Esta subvariable es 

descrita de la siguiente manera: 

Los resultados de pruebas y proyectos especiales están relacionados con 

los criterios relacionados a META PR y META PR Alterna y proyectos 

especiales innovadores fundamentados en estrategias como aprendizaje 

basado en proyecto u otras basadas en evidencia no formarán parte de la 

evaluación del personal.  Estos criterios se podrán considerar en el área de 

esfuerzo adicional (bono) (DEPR, 2019a, p. 11).    

SV1.7  Esfuerzo Adicional (Bono). El esfuerzo adicional se define como: 

El bono se otorga cuando se considera el “crecimiento académico del 

estudiante” basado en los resultados de las pruebas estandarizadas como 

un criterio incorporado en la sección de esfuerzo adicional (bono) en la 
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evaluación del personal docente y docente administrativo, según aplique, 

se utilizarán las siguientes reglas: a) Se adjudicará el por ciento del 

crecimiento académico del estudiante solamente al personal evaluado que 

haya ofrecido servicio directo o indirecto al estudiante por siete meses o 

más de forma ininterrumpida, en la misma escuela, antes de la 

administración de las pruebas estandarizadas. b) El personal evaluado que 

haya ofrecido instrucción a los estudiantes por un término menor de siete 

meses no se le adjudicará el por ciento del crecimiento académico del 

estudiante. Este personal se evaluará con todos los criterios del 

instrumento de evaluación de desempeño según correspondan a la 

categoría del puesto. c) Los maestros de Educación Física adaptada y 

docentes que imparten el ofrecimiento académico en más de una escuela, 

se aplicará el crecimiento en la escuela donde el maestro atienda la mayor 

cantidad de estudiantes. (DEPR, 2019a, p. 11).    

SV1.8  Métrica de evaluación utilizada. La métrica establecida es la siguiente:  

a)  Nivel de Ejecución Ejemplar: Serán clasificados en este nivel de 

ejecución todo personal docente que obtenga en su evaluación sumativa de 

un cien por ciento (100%) a un noventa por ciento (90%).  

b)  Nivel de Ejecución Competente: Se clasificará en este nivel de 

ejecución todo personal docente que obtenga en su evaluación sumativa de 

un ochenta y nueve por ciento (89%) a un ochenta por ciento (80%).  
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c)  Nivel de Ejecución Mínimo: Se clasificarán en este nivel de 

ejecución todo personal docente que obtenga en su evaluación sumativa de 

un setenta y nueve por ciento (79%) a un setenta por ciento (70%).  

d)  Nivel de Ejecución Inadecuado: Serán clasificados en este nivel de 

ejecución todo personal docente que obtenga en su evaluación sumativa de 

un sesenta y nueve por ciento (69%) o menos por ciento (DEPR, 2019a, 

pp. 2-4). 

SV1.9  Rol del director escolar en la evaluación de desempeño docente. El 

DEPR (2018) establece que el director escolar: 

es la persona a cargo de la evaluación del desempeño de los maestros 

“conforme a las normas, directrices, reglas y reglamentos promulgados por 

el secretario, respetando siempre los derechos adquiridos por los maestros 

y demás personal que fusiona en la organización escolar previos a la 

aprobación de esta” (p. 38). 

SV1.10 Proceso de implantación de la evaluación de desempeño docente. La 

implantación de la evaluación del desempeño docente, para el DEPR (2019a): 

es una manera de apoyar la profesionalización de los docentes es mediante 

el proceso de evaluación del desempeño, que considera el grado de 

cumplimiento de las funciones y responsabilidades, según establecidos por 

el Departamento de Educación para cada puesto y la calidad con que se 

lleva a cabo la función en términos del rendimiento y los logros obtenidos.  

El propósito de la evaluación del desempeño docente y docente 

administrativo es identificar y reconocer las fortalezas y los logros del 
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personal.  Además, que ayuda a detectar las áreas de reto para brindar 

apoyo, seguimiento y desarrollo profesional, según la necesidad, 

fortaleciendo las prácticas de enseñanza, liderazgo, administración y 

gerencia.  Por lo tanto, el DEPR ha establecido el Sistema de Evaluación 

del Desempeño del Personal Docente y Docente Administrativo el cual 

funciona la política pública respecto a dicha evaluación.  Este Sistema 

busca mejorar las competencias del personal docente en función del 

aprovechamiento académico de los estudiantes para lograr una 

transformación profunda y duradera en nuestro sistema educativo.  Este 

posibilitará un proceso educativo que asegure que estos adquieran las 

competencias (conocimientos, destrezas y actitudes) y habilidades 

necesarias para la vida adulta.  Basado en los resultados de las 

evaluaciones del nivel de ejecución, serán requeridos en El Plan Individual 

de Desarrollo Profesional.  Estos planes serán desarrollados en agosto de 

cada año escolar (p. 8).  

Los aspectos que se consideran son: 

SV1.10.1 Frecuencia de las evaluaciones. “Las evaluaciones se dividen en 

evaluaciones formativas y evaluaciones sumativas” (p. 3).  

SV1.10.2 Orientación del proceso de evaluación. “El propósito de esta 

orientación es discutir con los maestros el ciclo de evaluación, los 

anejos de evaluación, guía para la visita a la sala de clases y 

clarificar cualquier preocupación sobre el sistema de evaluación” 

(p. 3). 
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SV1.10.3 Visita de observación (formativa). La visita observación o 

formativa “servirá de base para identificar las áreas de fortaleza y 

de oportunidad, así como los próximos pasos para recibir apoyo 

académico y asistencia técnica” (p. 3-4). 

SV1.10.4 Reunión para discutir los hallazgos de las visitas (formativa). 

Luego de la visita de evaluación formativa “los resultados y 

hallazgos se discutirán con cinco días de anticipación por el 

sistema SAMA, donde e director calendariza las visitas de los 

maestros para poder implementar el proceso de evaluación en la 

sala de clase” (p. 3-4).  

SV1.10.5 Visita de evaluación final (sumativa). “Luego de la visita de 

evaluación sumativa los resultados se discutirán con cinco días de 

anticipación al maestro por el sistema SAMA” (p. 4). 

SV1.10.6 Reunión para discutir la Evaluación final (sumativa). “Al 

obtener todas las puntuaciones de las evaluaciones de los maestros 

se procederá a discutir su nivel de ejecución de la evaluación final 

sumativa” (p. 4).  

V2 Nivel de satisfacción laboral con la implantación de las dimensiones (criterios) para 

la evaluación del desempeño docente 

La satisfacción laboral, según Locke (1976), es un "pleasurable or positive 

emotional state resulting from the appraisal of one's job or job experiences" (p. 1300).  

Para Herzberg (1959), hay dos factores que inciden en la satisfacción o insatisfacción 

laboral.  Este identificó que los factores intrínsecos o motivacionales promueven la 
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satisfacción laboral, mientras que los factores extrínsecos o de higiene pueden provocar 

insatisfacción laboral.  Para efectos de esta investigación, el nivel de satisfacción con la 

implantación de las dimensiones (criterios) para la evaluación del desempeño docente se 

refiere a cuán a gusto se sienten los maestros participantes respecto a los criterios y los 

procesos de la evaluación del desempeño en el DEPR que fueron identificados como 

subvariables en la variable de percepción sobre la evaluación del desempeño docente, 

clasificadas como factores intrínsecos y factores extrínsecos.   

La variable de nivel de satisfacción laboral se medió con un cuestionario 

(Apéndice A) con una escala ordinal tipo Likert de cinco puntos: 5 = Muy satisfecho, 

Nivel muy alto de satisfacción, 4 = Satisfecho, Nivel alto de satisfacción, 3 = Indiferente, 

2 =Insatisfecho o Nivel bajo de satisfacción y 1 = Muy insatisfecho o Nivel muy bajo de 

satisfacción. La Tabla 1 muestra la alineación de las subvariables definidas previamente 

en la variable de “pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del 

desempeño docente vigentes en el DEPR”.  Estas se clasifican en factores intrínsecos o 

motivacionales y factores extrínsecos o de higiene. 

Tabla 1 

Subvariables para medir el nivel de satisfacción laboral de maestros 

Factores intrínsecos o 

motivacionales 
Factores extrínsecos o de higiene 

SV2.1 Planificación 

SV2.2 Proceso de enseñanza y 

aprendizaje 

SV2.3 Evaluación del aprendizaje 

SV2.4 Deberes y responsabilidad del 

maestro 

SV2.5 Desarrollo profesional 

SV2.6 Resultados de pruebas y proyectos 

especiales 

SV2.7 Esfuerzo adicional (bono) 

SV2.8 Métrica de evaluación utilizada 

SV2.9 Rol del director escolar en la 

evaluación de desempeño docente 
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Factores intrínsecos o 

motivacionales 
Factores extrínsecos o de higiene 

SV2.10 Proceso de implantación de la 

evaluación de desempeño docente 

SV2.11 Frecuencia de las evaluaciones 

formativa y sumativa 

SV2.12 Orientación del proceso de 

evaluación 

SV2.13 Visitas de observación (formativas) 

SV2.14 Visitas de observación (sumativa) 

SV2.15 Reunión para discutir la evaluación 

final (sumativa) 

Términos del estudio  

T1 Evaluación del desempeño docente.  La evaluación del desempeño docente, 

según el DEPR (2019a) es:  

el grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades, según establecidos 

por el DEPR para cada puesto y la calidad con que se lleva a cabo la función en 

términos del rendimiento y los logros obtenidos y tiene el propósito de mejorar el 

conocimiento del maestro en sus destrezas docentes para optimizar el 

funcionamiento del aprovechamiento académico para transformar un sistema 

educativo innovador y perdurable.  

T2. Maestros de escuelas públicas. Los maestros de escuelas públicas son el 

personal docente que poseen “certificados docentes expedidos conforme a la Ley” 

(DEPR, 2008b).  El maestro “es el recurso principal del proceso educativo, cuya función 

primordial es enseñar y educar al estudiante y ser guía y orientador en el proceso de 

enseñanza y aprendizaje de este.  Sus logros están estrechamente relacionados con su 

motivación” (DEPR, 2018b, pp. 25 y 39)  

T3 Nivel elemental. “El nivel elemental es aquel que incluye los grados de 

Kindergarten al quinto grado” según lo establece el DEPR (2018b. pp. 24 y 77). 
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T4 Mayagüez, Puerto Rico.  Municipio de la costa Oeste de Puerto Rico.  Al 

Norte colinda con los municipios de Añasco y Las Marías; por el lado Sur colinda con 

Cabo Rojo y San Germán; con el Canal de la Mona por el Oeste y con Las Marías y 

Maricao por el lado Este.  Mayagüez tiene sus 20 barrios. Tiene barrios adyacentes como 

La Mona y Monito (Cedo, . 2016).  A continuación, el mapa de la Ciudad de Mayagüez 

con sus colindancias y territorios.  

Figura 2 

Mapa de Mayagüez, Puerto Rico 
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Capitulo II. 

Revisión de la Literatura 

 En este capítulo, se presenta la revisión de literatura relacionada con el problema 

de estudio.  El estudio propuesto buscó determinar la relación entre la pertinencia de las 

dimensiones (criterios) vigentes de la evaluación del desempeño docente en el 

Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción con su 

implantación de acuerdo con los maestros del nivel elemental de escuelas públicas de 

Mayagüez, Puerto Rico. 

 En este capítulo, se presentan, en orden cronológico ascendente, estudios 

relacionados con el problema de investigación encontrados y que ayudaron a explicar la 

evidencia encontrada en los datos.  Los temas que se desarrollan en este capítulo son los 

siguientes: evaluación del desempeño docente, satisfacción laboral de maestros, gerencia 

y liderazgo educativo, y desempeño docente.  Se culmina el capítulo con una síntesis de 

la revisión efectuada.  

Evaluación del desempeño docente  

 Pérez Juste (2000) expuso, en su estudio, la comparabilidad de programas 

educativos, y las fortalezas metodológicas docentes.   El enfoque del estudio es proponer 

una metodología evaluativa en la educación para evaluar los programas educativos.  

Además, que los programas educativos, al evaluarse, conducen al proceso de evaluar y 

exige medir las ejecutorias docentes. La educación es parte fundamental del aprendizaje 

del ser humano para llevar a cabo su vida cotidiana y poder desenvolverse en la sociedad.  

La formación del ser humano se puede visualizar en la educación que obtiene en las 

instituciones educativas, con el fin de lograr una transformación que lo desarrolle en una 
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persona capaz de enfrentar grandes retos para lograr alcanzar sus metas y objetivos.   La 

evaluación de los programas educativos conduce a mejorar la práctica del maestro en 

estas actividades que enlazan al proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes; e 

induce al mejoramiento de la metodología de la planificación de la docencia, 

contribuyendo a mejorar el aprovechamiento académico de los estudiantes.  Al crear una 

cultura evaluativa en las organizaciones educativas, formaría aptitudes y actitudes 

positivas por lo que enlazaría la información apreciable y el conocimiento para mejorar la 

evaluación.  De esta forma transformaría al maestro en un profesional de la educación 

capaz de investigar constantemente lo innovador en busca de los nuevos adelantos de 

pedagogía (Pérez, 2000). 

 Valdés Cuervo, Cantón Mayín y Mercado (2006), realizaron una investigación, 

cuyo objetivo fue que los maestros del programa de educación temprana de carreras 

magisteriales de la ciudad de Mérida determinaran la aceptación del instrumento del 

proceso de evaluación del desempeño docente.  Estuvieron de acuerdo en aceptarlo por la 

razón de que medía todas sus actividades de manera correcta y bajo los parámetros que 

exige la administración del sistema educativo.  Además, el instrumento mide las 

funciones que realizaron los maestros consecutivamente colaborando a mejorar la 

práctica de la docencia en la sala de clases.  Seguidamente, los profesores interesaban ser 

evaluados por este instrumento porque los ayudaba a entrar a la carrera magisterial. Por 

lo cual, les daba esperanza de una mejor remuneración. También, les ayudaba en su 

desarrollo profesional y a competir para los asensos. Los maestros sugirieron que el 

instrumento se debe enmendar constantemente para que el educador pueda actualizarse 

en su práctica de la pedagogía (Valdés et at., 2006).   
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Se utilizó una muestra de 328 maestros de educación primaria en 19 escuelas 

estatales y 27 federales de la Ciudad de Mérida en México.  Se diseñó un cuestionario 

usando una escala tipo Likert, mediante el cual se evaluó la percepción de los maestros 

con respecto al instrumento para evaluar el desempeño docente.  En los resultados de esta 

investigación, el instrumento que se utilizó para evaluar el desempeño docente en la 

carrera magisterial fue aceptado por los maestros.  Los maestros lo aceptaron como un 

recurso de ayuda en su preparación profesional como educador.  Las recomendaciones y 

sugerencias a los instrumentos fueron favorables y de conformidad.  Para la validez y 

confiabilidad del estudio se orientó a los maestros con el motivo de que los resultados de 

las contestaciones del cuestionario eran totalmente confidenciales.  También, el proceso 

del análisis de las contestaciones del cuestionario se realizó con discreción y anonimato.  

Los autores recomendaron, para futuras investigaciones, que utilicen este instrumento con 

otros indicadores de calidad educativa, como son el mejoramiento del aprovechamiento 

escolar y el clima organizacional laboral (Valdés et at., 2006). 

 En un estudio realizado por Román y Murillo (2008) de la Universidad Autónoma 

de Madrid, se evidenció la importancia que tiene la preparación de los maestros a la hora 

de impartir una educación de calidad y excelencia, esencialmente la educación de los 

estudiantes.  El maestro es clave del proceso de enseñanza–aprendizaje de los estudiantes.  

La evaluación del desempeño docente incrementa la parte predominante en los sistemas 

educativos concentrados en la calidad de la educación.  Al evaluar al maestro estamos 

evaluando los procesos de enseñanza –aprendizaje del estudiantado. Esta actividad 

laboral ayuda a mejor análisis de los que está ocurriendo en la sala de clase respecto al 

proceso de enseñanza-aprendizaje del estudiante. Al mejorar el proceso de evaluación del 
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maestro, estamos contribuyendo con la calidad y excelencia del proceso de enseñanza-

aprendizaje de los estudiantes. Es fundamental la evaluación del desempeño docente en el 

aprendizaje de los estudiantes, ya que recibirán un aprendizaje cognoscitivo de 

experiencias innovadoras (Román y Murillo 2008). Es importante que los resultados de 

las evaluaciones del desempeño docente lo analicen para luego tomar decisiones que 

concluyan en proveer herramientas a los maestros para fortalecer el proceso de 

enseñanza-aprendizaje de los estudiantes.  Así, debe ser con los programas educativos, 

las escuelas y las políticas educativas. Evaluar todos estos sistemas para acondicionarlos 

a sus óptimas condiciones y mejorar la calidad de la educación de los estudiantes es de 

gran ayuda al sistema educativo.  

 Por otra parte, el proceso de evaluación causa nerviosismo en los maestros, pero 

se debe visualizar como un proceso de retroalimentación para el mejoramiento 

profesional.  Los gremios y sindicatos perciben la evaluación como punitiva hacia el 

maestro, lo cual es erróneo, al entender que su propósito es de productividad para la 

docencia (Román y Murillo, 2008).    

Del mismo modo, en el estudio de Roxana Perraza y Flavia Terigi, (2008), se 

presentó que las políticas sobre la evaluación de los maestros de una institución educativa 

se originan basándose en lo que se va conociendo del campo de la educación.  Este 

proceso pedagógico es lento porque en cada evento de la evaluación es a largo plazo por 

la recopilación de información y por el análisis de los datos.  También, la evaluación del 

maestro debe ser medida por dos tipos de evaluaciones: la formativa y, luego, la 

evaluación sumativa.  En la evaluación formativa el proceso es orientar al maestro y 

observar las actividades que realiza en la sala de clases.  En la evaluación sumativa, que 
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se ejecuta al final del año, el maestro tiene una entrevista con el director para discutir los 

hallazgos, recomendaciones y sugerencias en el análisis de los datos recopilados en el 

instrumento de evaluación que se utilizó.  Luego que se analizan los datos, hay que tomar 

decisiones para llegar a conclusiones y recomendaciones.  Esas decisiones se pueden 

utilizar para mejorar la evaluación del maestro. Definitivamente, el elemento que se 

beneficiaría sería el proceso de enseñanza-aprendizaje, favoreciendo al estudiante y 

enriqueciéndolo con una educación de calidad y excelencia.  Esta investigación se realizó 

por dos años para la reformar la evaluación del desempeño de los maestros y se 

desarrolló en la Ciudad de Buenos Aires, capital de la República Argentina.  El maestro 

debe sentirse pertinente al ser evaluado constantemente. El estudio tuvo el propósito de 

encontrar alternativas para mejorar la evaluación y continuar esta temática con un 

abordaje que concluya con resultados positivos a favor de la educación (Perraza y Terigi, 

2008).   El método que se utilizó fue cualitativo, los autores observaron el proceso de 

evaluación de los maestros y, además, los participantes contestaron un cuestionario.  En 

las limitaciones del estudio, está la burocracia del sistema educativo en lo que concierne a 

alterar la normativa de la evaluación de los maestros. 

Mendoza y Bermúdez (2008) aportan con su investigación que tiene como 

objetivo, la creación de un instrumento de evaluación para que pueda evaluar el 

desempeño laboral docente del sistema educativo Montessori.  Tomando en 

consideración la importancia de mejorar la calidad de la educación, se diseñó un 

instrumento de evaluación para medir el desempeño docente laboral de los maestros del 

sistema educativo Montessori.  Teniendo en cuenta lo importante de la calidad de la 
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educación, y en búsqueda de sus mejoras, se pretendió diseñar y validar un instrumento 

que evaluara el desempeño de los docentes que trabajan con el método Montessori.   

Los maestros que participaron del estudio fueron del Colegio de Montessori 

British School en la ciudad de Colombia.  El instrumento que se diseño fue con el 

propósito de evaluar las fortalezas y debilidades de los maestros del sistema educativo 

Montessori.  De la misma manera, el instrumento pretendió medir el desempeño docente 

que estuviera relacionado con el sistema que utiliza la institución educativa (Mendoza y 

Bermúdez, 2008).  Seguidamente, el instrumento de evaluación escudriñó en el maestro 

la iniciativa de la formación de un educador comprometido y dedicado con la educación.  

En la evaluación del desempeño docente, se debe considerar los siguientes aspectos; 

planificación, proceso de enseñanza-aprendizaje, comportamiento del maestro y el 

aprovechamiento académico alcanzado por los estudiantes.  El maestro conoce la 

estructura que permite evaluar su desempeño con parámetros previamente establecidos, 

de tal manera que el maestro entienda de la manera en que se va a evaluar, cómo, cuándo 

y para qué.  La evaluación del desempeño docente debe tener en pleno juicio la opinión 

de los padres y también de los estudiantes.   

Hay un aspecto fundamental en la evaluación del desempeño docente, es el 

enfoque centrado en la práctica reflexiva, que consiste en una pretensión de reflexión 

supervisada.  Antes que todo, es tomar conciencia del trabajo realizado diariamente, 

analizando sus ventajas y dificultades para luego comenzar un proceso de desarrollo 

profesional, asumiendo la pertinencia del maestro respecto la evaluación del desempeño 

docente (Mendoza y Bermúdez 2008).  Se diseñó como una investigación descriptiva, de 

naturaleza cuantitativa, con el propósito de describir las variables y analizar los 
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acontecimientos que transcurrieron.  La muestra del estudio se constituyó con 30 

maestros del sistema Montessori de la escuela British School.  Para la validez interna, se 

evaluó el instrumento con jueces expertos del área educativa de la Universidad de La 

Sabana, expertos en temas relacionados con la evaluación del desempeño docente.  Con 

los participantes mencionados, se evaluó la confiabilidad del instrumento, a través del 

análisis de la consistencia interna obtenida a través de los índices alfa de Cronbach.  Los 

resultados del instrumento, los cuales analizaron los reactivos que aplicó al maestro, la 

dimensión con el coeficiente de consistencia interna de Cronbach más alto fue la del 

saber comprender al maestro.  Para futuras investigaciones, se recomienda que en 

colegios con etapa o fase de metodología Montessori se aplique el instrumento diseñado 

y validado dentro del presente estudio. 

 Fernández Arata (2008) realizó un estudio con maestros del nivel primario de la 

Ciudad de Lima Perú, con el propósito de instruirlos en estrategias de enseñanza-

aprendizaje para los estudiantes, como parte esencial y fundamental del documento de 

evaluación del maestro.  Esto es importante para que el maestro conozca cuál es la meta 

que proponen en cuanto al proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes y conocer 

más sobre la pertinencia que tiene el maestro en la evaluación del desempeño docente. 

Indiscutiblemente, el educador debe comprender la validez que tiene mejorar la práctica 

docente para impartir una educación de excelencia y calidad.    

 El sistema educativo de Perú está realizando estrategias para mejorar el proceso 

de enseñanza del país, motivando al maestro a reformar los distintos programas 

educativos, integrando la innovación y la tecnología.  Buscan que el maestro descarte 

esas estrategias y métodos antiguos y transformarlos en técnicas innovadoras.  
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Básicamente, el maestro utiliza la ideología para desempeñar con más seguridad sus 

prácticas de enseñanza-aprendizaje en colaboración con sus colegas y director de escuela 

o, también, en ausencias de ellos (Fernández, 2008).   El autor argumenta en su estudio 

que se debe tener en consideración cuatro evaluaciones: el conocimiento del maestro, el 

dominio que tienen en su especialidad; criterios de desarrollo, que consiste en cuáles 

criterios utiliza el maestro para evaluar a sus estudiantes; evaluaciones objetivas y 

subjetivas, aplicar el método de enseñanza de lo simple a lo compuesto; evaluaciones 

formativas y sumativas, la evaluación formativa consiste en orientar al maestro sobre sus 

prácticas docentes y luego, al final, se aplica la sumativa, en la cual se suman las 

puntuaciones que obtiene el maestro al ejercer la práctica educativa.  

 La muestra estuvo constituida por 313 maestros de los cuales, 294 son femeninas 

y 89 masculinos.  El instrumento que se utilizó en el estudio fue el cuestionario sobre las 

materias de enseñanza del maestro en sus prácticas docentes.  Las premisas utilizadas en 

el cuestionario, en la presente investigación, manifestaron poseer útiles propiedades que 

motivan al maestro a aceptar mejorar profesionalmente en lo que se refiere a sus 

competencias académicas.  Los resultados indican que existe relación positiva entre las 

variables que se estudiaron, metas, estrategias de aprendizaje y la autoeficacia. El 

maestro combinando estos aspectos puede lograr alcanzar los objetivos que se requieren 

en la evaluación del desempeño docente.  Asimismo, se identifica el dominio de la 

variable práctica de aprendizaje del maestro, sobre el desempeño docente según los 

niveles de autoeficacia y las estrategias de aprendizaje (Fernández 2008). 

 Alterio y Pérez (2009) realizaron un estudio donde se evaluó el desempeño de los 

maestros utilizando los argumentos de los estudiantes.  El propósito de esta investigación 
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fue estudiar la opinión de los estudiantes en la evaluación en los profesores.  Según los 

investigadores, el ser humano merece de una educación de calidad y excelencia.  Es por 

esta razón, que, en dicha investigación, se consideró la opinión de los estudiantes como 

información recopilada para la evaluación del profesor (Ariola y Hoyo, 2009).   

Esencialmente, en el estudio de (Alterio y Pérez, 2009), el objetivo fue evaluar la función 

y desempeño de los maestros dependiendo de la opinión de los estudiantes y la 

evaluación de la función docente, según el desempeño de los profesores y la opinión 

estudiantil. Expresaron que la manera de los maestros ejecutan con determinación sus 

funciones, es desarrollándose intelectualmente en sus competencias académicas.  Por tal 

razón, se debe mantener evaluando al personal docente de las organizaciones educativas; 

de esta manera, pueden aportar al crecimiento y desarrollo económico y social de un país, 

prometiendo el aprendizaje efectivo y eficaz en el estudiantado.  Por consiguiente, la 

evaluación del personal docente es prioritaria en el aprendizaje del estudiante (Alterio y 

Pérez, 2009).  

 El tipo de investigación que se realizó fue un estudio de campo descriptivo 

transversal, del programa de medicina de la Universidad Centro Occidental "Lisandro 

Alvarado".  La muestra que se seleccionó fue de 52 docentes (36 área básica y 16 

preclínica) y 210 estudiantes. Para la validez y confiabilidad se utilizó para la recolección 

de los datos la encuesta.  En resumen, los resultados del estudio redundaron en la 

satisfacción de los estudiantes por la eficiencia de los docentes en cuanto a la 

planificación de sus clases.  Los estudiantes pudieron percibir el compromiso de los 

docentes en presentar clases de excelencia para el aprendizaje.  En las limitaciones del 

estudio, hubo abandono de supervisiones en el proceso del aprendizaje de los estudiantes 
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por parte de la docencia.  Para futuras investigaciones se recomienda la evaluación de 

todas las áreas de medicina para que en los docentes se desarrolle un proceso de 

enseñanza y aprendizaje eficiente (Alterio y Perez, 2009). 

 Beltrán Rueda (2009) expuso que la evaluación del maestro está relacionada con 

el aprendizaje de los estudiantes.   En su estudio, el autor argumentó que las 

competencias de los maestros se alinean a las reformas educativas, currículos, estrategias 

educativas y las evaluaciones.  El instrumento de evaluación del maestro se debe 

enmendar periódicamente de acuerdo con las innovaciones educativas del proceso de 

enseñanza y aprendizaje de los estudiantes.  La evaluación del desempeño de los 

maestros debe estar alineada a las necesidades de los estudiantes.  Efectivamente, debe 

estar atemperado con los estándares, expectativas, mapas curriculares y la planificación 

del maestro (Beltrán, 2009).   El método que se utilizó fue la comparación de 

competencias de docentes presentadas en tablas. La población fueron maestros de la sala 

de clases.  En los resultados del estudio se espera que las competencias docentes puedan 

mejorar a través de la evaluación del desempeño docente enfatizando en el 

aprovechamiento académico de los estudiantes.  Las autoridades escolares continuaran 

con las prácticas de evaluación de forma exigente para mejorar la calidad de la 

educación.  Se recomienda la continuidad en esta práctica de la evaluación en el 

desempeño de los docentes en consideración, desde el enfoque en las competencias 

académicas para contribuir a un sistema educativo más oportuno, imparcial y propio para 

todos, en especial para los estudiantes que son nuestra razón de ser y la futura generación 

(Beltrán, 2009). 
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 Medina Rivilla, Domínguez Garrido, y Medina Domínguez (2010) presentaron un 

estudio investigativo que dice que la evaluación del maestro va dirigida al desarrollo 

profesional de la docencia.  Para que un maestro pueda ejercer sus funciones en la 

docencia debe autoevaluarse para luego tomar la decisión de desarrollarse 

profesionalmente y demostrar compromiso y dedicación en los procesos educativos.  La 

instrucción en la sala de clases es una educación de calidad y excelencia, el educador 

participará de la evaluación formativa y de autoevaluación, dependiendo de cuáles fueron 

los hallazgos, para brindar asistencia técnica.  El maestro debe poseer un alto dominio de 

sus competencias académicas para poder ejercer con excelencia el proceso de enseñanza-

aprendizaje, además, debe tener un conocimiento amplio de sus destrezas docentes para 

alcanzar un dominio óptimo de las competencias académicas, profesionales, 

planificación, tutorial, metodológica, comunicativa, tecnológica y evaluativa (Medina y 

Medina, 2010).   El tipo de investigación fue cualitativo y cuantitativo, como instrumento 

para recopilar los datos fue el cuestionario, aplicado a los maestros de la educación 

superior.   

Los resultados mostraron la importancia que tiene la evaluación de la docencia, ya 

que motiva y ayuda a mejorar profesionalmente, garantizando una educación de calidad y 

excelencia, por tanto, la evaluación de la docencia conduce al maestro a la innovación en 

el proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes (Mediana y Medina, 2010). En los 

hallazgos, se encontró que los maestros que no tenían dominio en sus competencias 

docentes los resultados de sus evaluaciones fueron negativos.  En resumen, el maestro 

debe considerar desarrollarse profesionalmente para reforzar sus competencias 

académicas (Medina y Medina, 2010). 
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 Las competencias académicas del maestro son de gran importancia en el 

mantenimiento de actualización en los procesos de enseñanza-aprendizaje en la sala de 

clases como presenta, Ayzum Echeverría (2011).  En su estudio, la autoevaluación se 

observa como un mecanismo que recopila información sobre la práctica docente en la 

sala de clases.  Es una herramienta que colabora con la evaluación del desempeño 

docente del maestro y ayuda a descifrar las debilidades y fortalezas del proceso de 

enseñanza-aprendizaje de los estudiantes.  La autoevaluación puede servir de instrumento 

esencial para mejorar la práctica docente en la sala de clases.   

 Las políticas educativas de Chile están en marcha por mejorar la práctica docente 

para brindar, en las instituciones educativas, una educación de calidad.  Este movimiento 

a favor de la educación también proyecta perfeccionar al maestro para que se convierta en 

un experto en el dominio del currículo de enseñanza.  Es relevante abordar la 

autoevaluación en el mejoramiento de la práctica docente, al evaluar el educador en la 

sala de clases (Ayzum, 2011). Del mismo modo, podemos visualizar el aprendizaje del 

estudiante integrándolo al constructivismo.  El desarrollo profesional del maestro forma 

parte del constructivismo, transformándolo en un especialista de la enseñanza.  La 

evaluación del desempeño docente es concebida como una retroalimentación al 

conocimiento pedagógico y no como un proceso punitivo con intenciones de perjudicar al 

educador.  Por lo tanto, es un proceso de capacitación al maestro para la innovación 

educativa (Ayzum, 2011).   El autor indica que los maestros de la ciudad de Chile son 

evaluados en su desempeño docente por cuatro años, siempre y cuando figuren como 

maestros competentes y destacados por su compromiso.  El estado de Chile tiene la 

necesidad de evaluar al maestro por su excelente desempeño como educador y, también, 
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por aquellos que no son bien evaluados.  Los maestros tienen la iniciativa de ejercer esta 

práctica de la autoevaluación como método de mejorar su estilo de enseñanza.  Esta 

necesidad que perciben los maestros, al tomar la decisión de autoevaluarse, es para 

mejorar como profesionales de la educación.  La autoevaluación es un instrumento que 

utiliza el educador para descubrir su potencial como docente en la sala de clases (Ayzum, 

2011). 

 La evaluación permite mantener al maestro en constante mejoramiento 

profesional para fortalecer la retroalimentación que permite el ampliar los conocimientos 

de la pedagogía como expone, Santos Real (2012).  Es un mecanismo que tiene que estar 

presente en toda organización educativa con una función abarcadora para medir las 

actividades que realizan los maestros en la sala de clases.  Este proceso evaluativo 

contribuye a reconocer las debilidades y fortalezas de los maestros en sus ejecutorias 

docentes.  Los maestros de la sala de clases de la ciudad de México son evaluados 

constantemente para medir sus competencias académicas para luego aplicar la 

retroalimentación.  El enfoque de la investigación estaba proyectado en la calidad del 

aprendizaje de los estudiantes, que es relacionado con varios factores: la calidad de la 

enseñanza y la existencia de un componente altamente cualificado de maestros 

competentes.  Este estudio presenta una perspectiva de los propósitos, contenidos e 

instrumentos de la evaluación del desempeño docente, con miras a dejar explícito un 

educador adecuadamente capacitado para enseñar.  

 Los sistemas de evaluación se están utilizando como rendición de cuentas, ya que 

los estudiantes están aprendiendo. Tiene fundamentos importantes hacia la docencia, la 

motivación del maestro, la carrera magisterial, otorgar incentivos para la retención en la 
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docencia, selección para puestos docentes en las instituciones educativas, maestros 

mentores que puedan orientar a sus pares y crear mejores instrumentos de evaluación 

para continuar en forma reflexiva y colectiva los procesos evaluativos.  La pertinencia del 

maestro hacia criterios de la evaluación del desempeño docente se debe tener en 

consideración (Santos, 2012).   La evaluación sirve de evidencia para saber qué tanto 

aprenden los estudiantes de un maestro comprometido y dedicado a la educación, por 

tanto, esta evidencia otorga al maestro resultados tangibles de la evaluación.  La 

evaluación del desempeño docente, se encuentran las áreas esenciales al momento de 

someter calificaciones por las ejecutorias docentes: la planificación, deberes y 

responsabilidades profesionales, ambiente del salón de clases y la enseñanza.  Los 

directores al momento de evaluar al maestro deben conocer sus funciones, tener 

conocimiento de los currículos, estándares, expectativas y estándares profesionales 

(Santos, 2012).          

Zambrano Díaz (2014) presentó como refuerzo de los procesos de la docencia, la 

práctica de la evaluación de los maestros como un recurso para mejorar la calidad de la 

enseñanza en la ciudad de Chile.  La educación chilena está centrada en mejorar la 

calidad de la educación bajo las políticas que ha implantado la agencia.  Hoy día, es 

fundamental la evaluación de la docencia como enlace para mejorar el proceso de 

enseñanza-aprendizaje, dilema que encontramos en todos los sistemas de educación.  El 

maestro debe concienciar que la evaluación es un instrumento de calidad que realiza 

varios objetivos, y evalúa la práctica pedagógica, al mismo tiempo que mejora las 

competencias académicas.  Funciona de retroalimentación al maestro y refuerza el 

proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes. El maestro ve la pertinencia de la 
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evaluación como un recurso para ayuda a la docencia.   La evaluación es un proceso 

complejo que recoge información para luego indagar sobre el mismo. Es decir, recoge 

esta información para tomar decisiones sobre los resultados de la evaluación.  Es una 

herramienta que observa los sucesos en la sala de clases y da oportunidad de recopilar los 

hallazgos para formalizar una entrevista entre director y maestros, con el fin de corregir y 

discutir las recomendaciones y sugerencias.  En el proceso de la entrevista se puede 

utilizar la retroalimentación para la aclaración de dudas y confusiones sobre el proceso de 

enseñanza-aprendizaje de los estudiantes (Zambrano, 2014).   

 El enfoque del estudio fue cualitativo-cuantitativo y el instrumento fue el 

cuestionario explicativo.  Para la validez del instrumento de la recolección de los datos, 

se utilizó la colaboración y opinión de los expertos y especialistas del proceso.  Para 

futuras investigaciones, se sugirió la continuidad de este tema en otras entidades 

educativas de la ciudad de Chile.  En las limitaciones del estudio, se señaló que el tiempo 

y los recursos, no fueron suficientes. Por otra parte, se recomienda la planificación de 

estrategias educativas, para implementar la evaluación del maestro.  Fomentar la 

evaluación del maestro como iniciativa para lograr la motivación y la creación de 

estrategias y técnicas innovadoras para mejorar el aprendizaje de los estudiantes.   

 Díaz Barriga y Barroso Bravo (2014) presentaron un portafolio de rendición de 

cuentas de competencias académicas.  Mediante la evaluación, se recopila la evidencia 

por medio de un portafolio digital durante la trayectoria de un semestre.  Este sistema 

tecnológico ayuda a medir las competencias que el maestro debe mejorar.  También, 

ayuda al administrador a conocer dónde tiene que reforzar las destrezas docentes y 

trabajarlas con las herramientas adecuadas para resolver las deficiencias señaladas en los 
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hallazgos.  El estudio identifica las experiencias de los maestros mediante la metodología 

de diseños instruccionales y tecnopedagógicos, como son los proyectos innovadores en la 

evaluación.  El portafolio digital recopila información para que luego el administrador 

pueda tomar decisiones ligeras para el mejoramiento profesional del educador.  Este 

curso que se les ofrece a los maestros de México, para el mejoramiento del proceso de 

enseñanza-aprendizaje de los estudiantes, aporta beneficios a la hora de lidiar con sus 

tareas administrativas docentes.  El portafolio, como parte de la evaluación de las 

competencias docentes y la rendición de cuentas, aporta a la formación del educador.  Las 

competencias docentes están enfocadas en la calidad del aprendizaje del estudiante, por 

lo que estas competencias docentes son evaluadas en este proceso.  Mediante la 

evaluación del portafolio digital, se refuerzan las competencias docentes y, a la vez, la 

formación del educador (Díaz y Barroso, 2014). 

 La muestra que se estableció en el estudio fue de 332 maestros de diversas 

escuelas de México. El método que utilizó el estudio de campo fue la investigación 

basada en diseños. Para recolección de los datos, se utilizó el cuestionario; para la validez 

y confiabilidad del estudio se utilizaron rúbricas, pautas de reflexión y bitácoras, según 

las actividades previstas.  En los resultados, los maestros se mostraron conformes con la 

evaluación por medio del portafolio digital, pues brindó las oportunidades de contestar 

preguntas del cuestionario con libertad de expresión y de poder expresar su sentir.  El 

estudio hace la recomendación de realizar una evaluación auténtica con el uso del 

portafolio para que los maestros puedan expresarse sin ataduras e inseguridad (Díaz y 

Barroso, 2014). 
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 Una investigación realizada por Martínez y Guevara (2015), indicó que la 

evaluación del desempeño laboral en el maestro es de mucha importancia para la 

docencia.  Su problema de investigación se basó en la motivación al maestro en 

desarrollarse profesionalmente basado en los resultados de las pruebas estandarizadas de 

los estudiantes.  En el análisis de los resultados, no se encontró relación entre el 

desempeño docente y los resultados de las pruebas estandarizadas de los estudiantes.  El 

propósito era estimular al maestro en su crecimiento profesional para mejorar el proceso 

de enseñanza y aprendizaje de los estudiantes, por lo que se recomendó el mejoramiento 

profesional y un enfoque dirigido al proceso de rendición de cuentas.  El punto de vista 

era reforzar el aprovechamiento de los estudiantes por medio de la evaluación del 

maestro (Martínez y Guevara, (2015).  En las entrevistas con los educadores, la mayoría 

contestaron que, al conocer a sus estudiantes, se sabe cómo aprende y lo que deben 

aprender. Presentaron en sus contestaciones: que un maestro que organiza, evalúa el 

trabajo educativo y realiza una intervención didáctica pertinente, es un educador 

comprometido;  los maestros como profesionales de la educación, mejoran 

continuamente con el propósito de apoyar a sus alumnos en sus aprendizajes; ellos 

sienten pertinencia de todas las actividades escolares en beneficio de los estudiantes y 

tienen una visión hacia un vínculo con la comunidad para asegurar que todos los alumnos 

concluyan con éxito su educación.  Todas estas opiniones unidas convierten este proceso 

en responsabilidad y compromiso del maestro con la enseñanza-aprendizaje del 

estudiante (Martínez y Guevara, 2015).  

 El estudio fue de tipo mixto, se dividió en dos fases: la primera se concentra en el 

tipo cualitativo y la segunda fase se inclina a lo cuantitativo.  Los instrumentos que se 
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utilizaron fueron las entrevistas y el cuestionario.  La muestra fue de 42 maestros 

participantes en el estudio. Para la validez y confiabilidad del estudio, los datos se 

analizaron con el programa estadístico (SPSS).   En los resultados del estudio, el maestro 

debió asumir responsabilidad en el aprendizaje de los estudiantes.   Para darle 

importancia a esta responsabilidad, se evalúa al maestro con un proceso de rendición de 

cuentas.   Entienden que la evaluación del desempeño docente es importante para el 

aprendizaje de los estudiantes.  Básicamente, los maestros recomiendan atender las 

necesidades particulares, tanto de estudiantes como de la docencia.  No presentaron 

resistencia a la evaluación de su desempeño docente, pero desconfían de algunos 

instrumentos que carecen de información.  Hubo pretexto por su desempeño en 

comparabilidad con los resultados de las pruebas estandarizadas.  Se debe evaluar al 

maestro por su experiencia de enseñar a los estudiantes (Martínez y Guevara, 2015).   

Siguiendo esta forma de investigación, Medina Gaul y Grandío Pérez (2016) 

presentaron un estudio de portafolio digital para evaluar a los maestros. El portafolio 

provee la oportunidad al maestro de autoevaluación basada en su desempeño docente.   

Los participantes del estudio presentaron - por medio del portafolio digital - la evidencia 

de su labor realizada en la sala de clases.  En las competencias docentes, el portafolio 

digital beneficia al maestro en adoptar y adaptar la tecnología de manera adecuada y 

eficaz como un medio para suplantar, aumentar, transformar o determinar el aprendizaje 

de los estudiantes.  El estudio se enfocó en el dominio que tenían los maestros en cuanto 

al proceso educativo, utilizando la tecnología.  Este proceso provocó en los maestros la 

motivación de prepararse académicamente en el campo de la tecnología para implantar en 

la sala de clases los nuevos adelantos educativos, integrados a la tecnología.  Los 
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participantes favorecieron la evaluación complacidos por la asistencia del portafolio 

digital.  En este proceso, hubo aceptación por parte de los maestros porque percibieron 

que esta iniciativa los beneficia grandemente en sus ejecutorias docentes.  Al mismo 

tiempo reconocieron que les brinda nuevos conocimientos para aplicarlos en los procesos 

educativos. (Medina y Grandio, 2016).   

 El estudio fue tipo cuantitativo y se utilizó, como instrumento para la recopilación 

de los datos, el portafolio con el cuestionario digital.  En el estudio participaron 123 

maestros. En la validación del instrumento, se contactaron expertos académicos, 

investigadores y profesionales, que contribuyeran de manera significativa en la revisión 

de la propuesta inicial de protocolo y estructura.  Los expertos consideraron favorable el 

portafolio digital para los maestros, por su fácil acceso.  Los resultados del estudio 

evaluaron negativo que el maestro adopte y adapte la tecnología de manera adecuada y 

eficaz como un medio para suplantar el aprendizaje, no así, para aumentar, transformar o 

determinar el aprendizaje.  En las limitaciones del estudio se encontró que el tiempo de 

realizar el portafolio fue corto.  Se sugiere que, para la próxima investigación sobre este 

tema, se utilice también el método cualitativo y se contraten expertos en portafolios para 

que orienten al maestro en portafolios digitales.    

 Seguidamente, Acevedo y Ladino Clavijo (2016), se enfocaron en la 

transformación y prácticas pedagógicas a beneficio de la evaluación de los maestros. En 

esta investigación se deduce el la evolución progresiva en el proceso de enseñanza y 

aprendizaje de los estudiantes.  Un factor de mejoramiento en el aprendizaje de los 

estudiantes y motivo primordial de este estudio es reconocer la calidad de la educación 

como eslabón de la evaluación del desempeño docente.   El Ministerio Nacional de 
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Educación, emitió una orden para la evaluación anual del desempeño docente, donde se 

revisen las ejecuciones y funciones de los maestros, aplicándole un desarrollo profesional 

de alta calidad.  En resumidas cuentas, el objetivo de este estudio es evidenciar que el 

aprovechamiento académico de los estudiantes depende de la evaluación del desempeño 

laboral de los maestros.  Los maestros deberán desarrollarse profesionalmente para 

formarse como expertos en los aspectos pertinentes a sus competencias académicas, para 

lograr sus metas y objetivos en la sala de clases (Acevedo y Ladino, 2016).   

  El desarrollo profesional es fundamental para la trayectoria docente en el sistema 

educativo como presenta Tejedor (2012). Los maestros al recibir una evaluación 

formativa sin las debidas orientaciones del proceso puede ocasionar en el docente 

insatisfacción laboral. La retroalimentación en la evaluación puede ocasionar conducta 

positiva o negativa del maestro dependiendo de cómo se realizó el proceso. La 

insatisfacción en el proceso puede llegar a la disminución de la productividad en el 

trabajo. Esta situación de insatisfacción en el maestro en el proceso de evaluación se 

puede explicar con la teoría de la disonancia cognitiva de Festinger (1959) que 

dependiendo de la retroalimentación que reciban los educadores, es lo que los induce al 

cambio.   Es por tal razón, que los maestros esperan un proceso de evaluación justo y 

razonable. El docente espera ser reconocido por su esfuerzo y desempeño por medio de 

los resultados de la evaluación. La evaluación formativa lo que en realidad busca en el 

docente es sus fortalezas y, también, sus debilidades. La evaluación es un proceso de 

recopilación de información del docente que luego se puede utilizar para tomar 

decisiones sobre los hallazgos.  El sistema de evaluación debe proveer de un desarrollo 

profesional que alcance los estándares que necesita el docente para la realización de una 
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labor efectiva. La evaluación puede provocar una multitud de sentimientos de desagrado, 

desconfianza, miedo, y a veces inseguridad. Las razones que consideran en gran medida 

la pertinencia de los maestros hacia la evaluación, es establecer con claridad la relación 

entre la calidad docente y el aprovechamiento académico de los estudiantes.   

La investigación fue de corte cualitativo y tipo descriptivo.  La recolección de los 

datos se basó en las entrevistas semiestructuradas.  La muestra fue de 20 docentes.  Para 

la validez y confiabilidad del estudio, se utilizó la entrevista semiestructurada para 

identificar la percepción de los maestros ante la evaluación de su desempeño docente.  

Los resultados evidenciaron que los maestros se sienten consternados por la carencia de 

retroalimentación por parte de los directores en la evaluación de su desempeño docente.  

Para dar continuidad del tema en otras investigaciones, se recomienda analizar y 

reflexionar sobre la planificación de un desarrollo profesional docente en óptimas 

condiciones, que mejore el proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes, 

redundando en su evolución a una educación de calidad y excelencia.   

García Hernández, Marín Uribe y Guzmán Ibarra (2017) colaboraron en una 

investigación para mejorar la evaluación de los maestros en beneficio de la educación de 

los estudiantes.  El proceso se desarrolló en cuatro etapas: planificación, evidencias de 

trabajo docente, evaluación de sus competencias y cumplimiento de las funciones 

docentes.  El estudio fue realizado por la Universidad Autónoma del Estado de México.  

Los resultados de la evaluación permitieron decidir si el maestro estaba capacitado para 

ejercer como docente de la institución educativa.  El estudio se basaba en cuestionar si la 

evaluación de los maestros era un proceso auténtico en el cual se medía en realidad la 

capacidad y las competencias docentes.  Se necesitan maestros altamente calificados, que 
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transformen las organizaciones educativas en entidades serias, que cumplan con todos los 

parámetros de la educación auténtica.  Los investigadores cuestionaron la realidad de la 

evaluación y su autenticidad para evaluar a los maestros.  Aceptaron que la evaluación 

ayuda a mejorar el aprendizaje de los estudiantes y también refuerza la retroalimentación 

de los maestros evaluados.  Uno de los propósitos de esta investigación fue mejorar la 

evaluación y la formación docente, encaminadas a fortalecer la enseñanza de los 

estudiantes.  Los maestros perciben la evaluación como experiencias y conocimientos que 

van adquiriendo en el trascurso de su jornada laboral docente. De esta manera, se debe 

enfocar en la pertinencia del maestro sobre los criterios de evaluación del desempeño al 

momento de ejecutar las tereas y funciones laborales docentes (García et al., 2017).   

 El método que utilizó fue la entrevista focal con maestros de Educación Media 

Superior. En los resultados del estudio, se encontró que la evaluación de los maestros es 

una experiencia estresante.  Los participantes expresaron que durante la evaluación 

sintieron estrés y nerviosismo.  Concluyen que la evaluación del desempeño de los 

maestros no cumple con los requerimientos de una evaluación auténtica.  La evaluación 

del maestro carece de retroalimentación en sus funciones pedagógicas.   En futuras 

investigaciones se les sugiere a las autoridades escolares que estén encaminadas al 

mejoramiento de la formación de los maestros y que, a su vez, esta mejore la calidad 

educativa. 

 Estos expertos en educación siguen realizando y evaluando formas de evaluación; 

Julio Cabero Almenara, Mª del Carmen Llorente Cejudo y Juan Antonio Morales Lozano 

(2018) presentan la importancia que tiene la evaluación en el desempeño docente, 

visualizado como un elemento fundamental de cambio y la transformación de las 
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prácticas educativas.  En este estudio, se trabajó con la evaluación del desempeño de los 

maestros, pero en forma virtual.  En el estudio, el componente primordial del proceso fue 

la tecnología, la cual nos ayuda a analizar una serie de elementos fundamentales como la 

interacción que establece y favorece al maestro con sus estudiantes y cuáles materiales 

les asigna.  Analizar los trabajos que los maestros realizan con sus estudiantes es 

satisfactorio: las interacciones virtuales, número de participaciones, elementos 

tecnológicos que utiliza de la plataforma, herramientas de comunicación de la plataforma 

movilizada.  En la evaluación del desempeño del maestro de forma virtual, se evalúan las 

siguientes áreas: planificación, desarrollo, resultados, preparación de las clases, creación 

de ambiente, así como un sistema de docencia que permita el aprendizaje de todos los 

estudiantes a su cargo.  Los procesos evaluativos de forma virtual ayudan al 

administrador a realizar las evaluaciones de forma más organizada y rápida, evidenciar el 

trabajo recopilado y la información, almacenándola en archivos computarizados, que por 

medio de los programas obtuviesen los resultados (Cabero et al., 2018). 

 El instrumento que se utilizó en el estudio fue el cuestionario de satisfacción.  En 

las recomendaciones del estudio, se incluye la confiabilidad de la evaluación en el 

desempeño docente virtual.  Es un proceso justo porque la información que contiene es 

de fuentes fidedignas.   La credibilidad en este proceso se sostiene por la aceptación de 

opiniones positivas realizadas por diferentes personas y por el propio involucrado.   Es 

valioso porque es consistente en la excelencia de la enseñanza, y aumenta la satisfacción 

al brindar una educación de calidad y excelencia.    

 La evaluación del desempeño docente es un tema de investigación a nivel 

mundial.  El rol del maestro, al pasar el tiempo, ha cambiado y por ello, se pretende 
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mejorar la práctica educativa por medio de las evaluaciones para que se pueda medir la 

calidad del aprendizaje de los estudiantes en la sala de clase.  Gálvez Suárez y Milla Toro 

(2018) realizaron un modelo de evaluación para fortalecer el dominio y preparación del 

proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes de Perú, con el fin es mejorar el 

aprovechamiento académico de los alumnos.  En el estudio, se pretende guiar al maestro 

a mejorar sus competencias profesionales docentes, por medio de talleres, orientaciones y 

adiestramientos dirigidos a innovar sus prácticas educativas en la sala de clases. El 

maestro percibe el proceso de evaluación como amenaza a su puesto y, en ocasiones, de 

inseguridad.  Las actitudes de los maestros hacia la evaluación la podemos observar en 

diferentes situaciones positivas y en otras negativas.  Se pudo deducir que, en el estudio, 

se identificó educadores con poca capacidad para educar a los estudiantes, situación que 

alertó a las autoridades escolares a proporcionar más desarrollo profesional a la clase 

magisterial.  Este asunto lo trataron con mucha cautela y atención porque se trata de la 

educación de los estudiantes del país de Perú.  La situación que se quiere tratar en este 

estudio es que el maestro perciba la evaluación como un desarrollo profesional para 

mejorar sus competencias académicas y, a la vez, mejorar la calidad de la educación de 

los estudiantes (Gálvez y Milla 2018). 

 El método que se utilizó para la recolección de los datos, fueron fue las entrevistas 

y cuestionarios.  La muestra estaba constituida por 94 docentes y seis directores de cuatro 

instituciones educativas públicas de la Ciudad de Perú.  La investigación fue de tipo 

cualitativa y cuantitativa.   Se utilizó la opinión e ideas de expertos para la validación de 

los cuestionarios en la validez interna y externa.  En los resultados del estudio, se 

presentó, que para mejorar la calidad de la educación se debe al evaluar al maestro.  Es 
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esencial evaluar áreas determinadas, como la planificación para el aprendizaje de los 

estudiantes, estimulando así el cambio del modelo de aprendizaje del maestro.  Se 

recomiendan diferentes modelos de enseñanza-aprendizaje para futuras investigaciones: 

el modelo de reflexión y sensibilidad con los estudiantes con el apoyo del director de 

escuela para mejorar el aprovechamiento académico de los estudiantes; el modelo de 

fortalecer la docencia como modo de llevar la innovación a la sala de clases; el modelo de 

alinear los estándares y expectativas con el aprendizaje de los estudiantes para modificar 

las estrategias de aprendizaje (Gálvez y Milla 2018). 

 Martínez –Izaguirre, Álvarez de Eulate y Villardón-Gallego (2018), identificaron 

que la satisfacción de los maestros se relaciona con el desempeño que realizan en sus 

tareas docentes.  Esto refuerza las competencias y conocimientos que contribuyen a 

mejorar la evaluación.  Los autores elaboraron un diseño de la escala de evaluación de las 

competencias docentes.  Es importante orientar al iniciar la reflexión sobre la aplicación 

de las competencias docentes en el escenario educativo efectivo.  El propósito de este 

estudio fue elaborar una escala de evaluación de competencias a los maestros, que 

permitiera identificar sus áreas fuertes y, también, las débiles.  Se les orienta para que 

mejoren y satisfagan sus propias necesidades para mejorar su práctica como maestros.  

Básicamente, el maestro está dispuesto a mejorar sus competencias académicas cuando 

está motivado a autoevaluarse con talleres, adiestramientos y orientaciones proyectados 

al mejoramiento profesional; de esta manera garantiza una labor docente eficaz en la sala 

de clases, contribuyendo al proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes.  La 

evaluación del maestro es fundamental y pertinente en toda organización educativa 

(Martínez et al.,2018).   
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 La muestra del estudio fue de una población conformada por 559 profesores, y se 

seleccionaron a 57 profesores para las escalas preliminares.  Los enfoques fueron 

cualitativo y cuantitativo.   De acuerdo con Martínez et al. (2018), la primera escala 

estaba dirigida a la importancia que el maestro atribuye a sus competencias docentes.   La 

segunda escala, medía el concepto que tiene el maestro sobre la percepción de sus 

competencias en la educación.  Estas escalas representan un avance en el concepto de la 

evaluación de los maestros, pues superan la evaluación acostumbrada de la docencia, y 

precisa en analizar la planificación educativa realizada, la metodología y habilidades en 

las tareas de las actividades educativas.  Estas escalas ofrecen la oportunidad de 

autoevaluar las competencias de los maestros y todas aquellas actividades de la docencia 

practicadas en la organización escolar (Martínez et al. 2018).  

Guzmán Marín (2018), en su investigación en la ciudad de México, D.F., tuvo el 

objetivo de mejorar el proceso de evaluación del maestro.  Al implementar la política de 

evaluación al maestro, se despierta el interés de conocer más sobre el proceso de 

evaluación, la pertinencia y la oportunidad de establecer otras estrategias de evaluación, 

como un factor que ayude a mejorar académica y profesionalmente al maestro (Guzmán 

2018).  Las políticas implementadas por las autoridades escolares tenían el fin de 

construir un sistema de educación de calidad y excelencia. Esta iniciativa del sistema 

educativo de México, D.F., contribuyó a mejorar la evaluación del maestro y el 

aprovechamiento académico de los estudiantes en las escuelas del país.  Se recomendó 

que la evaluación del desempeño docente estuviera centralizada para mejorar la práctica 

pedagógica en las instituciones educativas.  De esta forma, es que en México se implantó 

la política de evaluar al maestro para reforzar sus valores y enaltecer su trabajo, 
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reconociendo y en remunerando la calidad del sistema educativo del país.  El enfoque 

principal es obtener el mejor rendimiento académico de los estudiantes.  Al establecer 

estas políticas de evaluar constantemente, ayudaría a mantener al maestro motivado en 

desarrollo profesional.  

En el estudio, se encontró que la evaluación del desempeño docente no representa 

una gran mejoría en el aprovechamiento académico de los estudiantes; por el contrario, es 

un refuerzo al desarrollo profesional del maestro.  Fortalece tanto las competencias 

académicas como destrezas del dominio del currículo por parte del maestro.  Es un apoyo 

a la docencia, porque despierta las expectativas de innovación del en el maestro a la hora 

de continuar mejorando su profesión y actualizarse a los nuevos cambios del sistema 

educativo.  Al maestro formalizarse en sus competencias académicas, reforzándolas con 

su retroalimentación, puede servir como soporte al aprovechamiento académico de los 

estudiantes (Guzmán, 2018).   

Jiménez (2018) llevó a cabo siete entrevistas semiestructuradas con los maestros 

de Puerto Rico.   La investigadora utilizó el muestreo discrecional para la selección de los 

participantes.  La muestra de este estudio fue de siete maestros de una universidad 

privada y maestros del Departamento de Educación de Puerto Rico.  El estudio 

determinaba que el autoconcepto, es una exigencia de la personalidad que establece la 

conducta de las personas; elemento que se debe tener en cuenta en la evaluación del 

maestro.   Hay en entender el autoconcepto de las personas que permite percibir las 

razones que los llevan a transformar sus conductas en personas íntegras en la sociedad.  

El trabajo de un maestro es valorado por la sociedad, transformando vidas para un mejor 

bienestar.  El estudio fue cualitativo con un enfoque descriptivo e interpretativo.  La 
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autora encontró que los maestros poseían un autoconcepto vocacional alto, estaban 

altamente comprometidos con su vocación y sentían la necesidad de mantener su trabajo.  

Se evidenció que a los maestros les agradaba sus funciones y valoraban su posición. Las 

experiencias y prácticas aumentaban sus conocimientos alcanzados el domino de sus 

competencias académicas.  Jiménez infiere que la consolidación de la profesión es 

significativa para los maestros y, por tanto, promueven la evaluación.  Voluntariamente, 

los maestros declararon satisfacción y agrado por la evaluación a su profesión (Jiménez, 

2018). 

Parte de la conclusión se fijó en la evaluación, la cual los maestros consideran 

como una responsabilidad y compromiso con su vocación.  Percibieron la evaluación 

como una de mejoramiento a su profesión y continuidad en el desarrollo profesional y 

personal; no obstante, sintieron que es como una amenaza a su posición.  Los maestros 

mantuvieron un auto concepto positivo antes, durante y después del proceso de 

evaluación.  Luego de la evaluación, los maestros demostraron mejoramiento en su 

desempeño laboral (Jiménez 2018).   

Sepúlveda Obreque, Hernández-Mosqueira, Peña-Troncoso, Troyano Aredo y 

Opazo Salvatierra (2019) realizaron su investigación de tipo cualitativo. El estudio se 

realizó en Chile, y su propósito se enfocó en la evaluación del maestro. Los autores se 

proyectaron en entrevistar a los participantes con preguntas guías para la recopilación de 

los datos.  En los resultados, se pudo verificar que la forma de llevar a cabo la evaluación 

fue particular, sin la orientación de facilitadores y tampoco de sugerencias.  Los autores 

encontraron que en la evaluación hubo muchas irregularidades por parte de los 

supervisores.  En este caso, la evaluación del maestro ocasionó disgusto entre la 
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colectividad (Sepúlveda et al., 2019). La limitación del estudio se inclinaba hacia el mal 

uso de los procesos evaluativos. En el estudio, se identificó gran malestar del maestro por 

la forma en que se llevó a cabo la evaluación. Estaban decepcionados porque el poco 

tiempo que se le ofreció para la preparación de la evaluación fue injusto. Esta decisión, 

de parte de los supervisores, causó en los maestros mayor carga emocional. Solamente, 

una parte pequeña de los maestros evaluados se sintieron conformes con la evaluación.  

En las recomendaciones, expusieron que se deben tomar en consideración los resultados 

del estudio, con el fin que puedan evaluar los procedimientos que están afectando a los 

profesores, y que, desde su función, pudieran proponer soluciones Sepúlveda et al. (2019)       

Satisfacción laboral de maestros 

Conceptualización de satisfacción laboral  

 En las teorías de las necesidades de McClellan (1961), y las teorías de los dos 

factores de Herzberg et al (1959), trabajaron tres variables principales de la satisfacción 

laboral: a) la necesidad de logro, exteriorizada en el afán de la persona por alcanzar 

objetivos y demostrar su capacidad, donde los individuos que tienen un grado dominante 

de tal necesidad que guían su energía a concluir una labor rápido y bien, b) la necesidad 

de afiliación, percibida como la necesidad de afecto, amor y relación con la sociedad, c) 

la necesidad de poder, vista desde el beneficio de ejercer el control en el trabajo personal 

y el de otros.  Reflexionan la satisfacción laboral como una relación entre la motivación, 

el desempeño y la satisfacción. Al igual que Morse (1963), afirman que la satisfacción 

laboral describe el estado de esfuerzo que se concibe en el trabajador hacia los factores 

que compensan la labor realizada, expresada en remuneración, clima organizacional y 

puestos.  
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 En este mismo sentido, Porter y Lawler (1969) expusieron que tradicionalmente 

se ha definido la satisfacción laboral como un período emocional positivo, resultado de la 

apreciación del empleo como un facilitador para la obtención de los valores laborales de 

la persona.  En tanto, Hackman y Lawle (1971), McGregor (1972) (págs. 259-286), 

identifican que el empleado, mientras sienta pertinencia que su trabajo es atractivo y 

específico, se sentirá comprometido por la eficacia de sus servicios, agradecido por 

consecuencia de su esfuerzo, asumirá respetar las políticas de la institución y se sentirá 

motivado por las metas alcanzadas.  Wanous (1975) (págs. 601–618), indica que la 

satisfacción en el trabajo es un estado emocional positivo o agradable, consecuencia de 

una percepción intrínseca de las prácticas laborales del individuo, mientras que Blum y 

Naylor (1981), indicaron que la satisfacción laboral por el trabajo es el producto de 

cualidades positivas hacia la remuneración, la permanencia en el trabajo, la supervisión, 

el trato equitativo por parte de los estándares y el reconocimiento a la labor.  La 

satisfacción laboral puede ser definida como una actitud general del individuo hacia su 

empleo.  Está en función de las diferencias de la pertinencia que siente el individuo, entre 

lo que él cree que debe darle el trabajo y lo que efectivamente logra, como beneficio o 

asistencia.  Koontz y Weihrich (1998), (pág. 393), plantearon que la satisfacción se 

refiere al agrado que se percibe una vez que se ha considerado un deseo o una meta; en 

otras palabras, la satisfacción es un resultado ya realizado. 

  Otras vertientes de respuestas están en los investigadores, Gibson, Ivancevich y 

Donnely (1996), que afirmaron que la satisfacción en el trabajo es una tendencia que los 

individuos programan acerca de sus cargos laborales. La definen como el resultado de la 

pertinencia sobre las labores, basadas en factores referentes al ambiente en que este se 
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despliega, como es el estilo de guía, las actitudes e instrucciones, la satisfacción y la 

afiliación de los grupos de trabajo, las circunstancias laborales y el margen de bienes.  

Por otro lado, Guillén y Guil (1999) exponen que la satisfacción laboral relata la cualidad 

general del sujeto hacia su carrera, por lo que, continuamente, se relaciona con las 

cualidades del empleado.  Hay análisis de la satisfacción laboral, partiendo de que un 

funcionario no satisfecho desarrolla actitudes negativas hacia su labor y hacia la 

institución.  Esta satisfacción responde al grado de coincidencia entre lo que un empleado 

quiere y busca en su empleo, y cómo responde al mismo.  La segunda reflexiona sobre la 

satisfacción laboral como una relación entre la motivación, el desempeño y la 

satisfacción. La teoría sustenta que el equilibrio de los beneficios del empleado obedece a 

su evaluación subjetiva de las relaciones entre su conciencia de esfuerzo y recompensa, la 

conciencia de voluntad y estímulo de otros en circunstancias parecidas.   

 Los individuos tienden a calificar la justicia al confrontar sus insumos e impuestos 

en el trabajo, con los honorarios que reciben, inclusive, con las de otros individuos en la 

organización y en la comunidad (Davis y Newstrom, 2003).  En su estudio, lo definieron 

como un conjunto de emociones e impresiones favorables o desfavorables con que los 

trabajadores ven su trabajo.  Se trata de una cualidad expresiva, un sentimiento de gusto o 

resentimiento referente hacia un objetivo. Los autores argumentan que la satisfacción en 

el trabajo se relaciona con tres cualidades de los empleados: dedicación al trabajo, 

compromiso organizacional y estado de ánimo en el trabajo. De acuerdo con Kinick y 

Kreitner (2003), la satisfacción en el trabajo es comprendida como una objeción 

expresiva o emocional a diferentes aspectos del trabajo que se desempeña.  Así mismo, 

Robbins (2004), aportó que los empleados que están orientados hacia el logro son más 
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eficaces y tienen alto rendimiento en sus logros individuales si perciben que su trabajo les 

brinda compromiso personal y retroalimentación.  Indicó que la satisfacción laboral se 

comprende desde un punto de vista particular o de la colectividad.  

Satisfacción laboral de los maestros  

 Según Palma Carrillo (2004), el clima organizacional en las instituciones 

educativas favorece la satisfacción del maestro, basado en los valores y creencias que la 

colectividad propicie como beneficio para el aprendizaje de los estudiantes.  Un maestro 

que no está satisfecho con su trabajo o con el clima organizacional, es un maestro cuyo 

rendimiento no será satisfactorio.   Se deduce que aquellos aspectos ambientales en el 

escenario del trabajo influyen en la satisfacción de los maestros, propiciando mejor 

calidad de educación en los estudiantes; sin embargo, un maestro que no está satisfecho 

con su trabajo o con el clima existente en el mismo, es un maestro cuyo rendimiento no 

puede ser óptimo (Palma, 2004). 

 Otro aspecto fundamental en la satisfacción laboral de los maestros es la 

disposición de las medidas de satisfacción de relaciones competitivas y personales entre 

participantes, así como los seguidores con sus directores, donde los colaboradores 

señalan la importancia que tiene para ellos al apoyo del departamento académico a nivel 

universitario y de sus directores para conseguir una estabilidad laboral (Fría, 2006).   El 

compromiso organizacional de los docentes requiere de una valoración de la libertad y 

flexibilidad para organizar el desempeño de sus labores y la perseverancia laboral que 

conlleva ser empleado con características específicas de su trabajo, que está asociado con 

el agrado, el placer, la libertad y el deseo.  Frías (2006), puntualizó que es importante 

reiterar la calidad que tiene el reconocimiento profesional y personal de los docentes de la 
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misma institución universitaria a la que pertenecen, del mundo universitario en su 

conjunto, y de la sociedad, por lo cual el autor señala que la satisfacción significa, la 

dedicación a la profesión y el reconocimiento profesional.   

 En Venezuela, Ramírez y Aubeterre (2007), efectuaron un estudio con los 

maestros que presentaban estrés por su profesión.  La evaluación es uno de los factores 

que les causaba estrés al momento de enfrentar el evento.   Se sentían agobiados por la 

carga administrativa que tenían sus responsabilidades y deberes.  En ocasiones, 

encontramos maestros trabajando en pésimas condiciones para realizar su labor docente 

en las organizaciones educativas.  El trato que le dan sus supervisores no es el adecuado, 

por lo que el maestro se siente bajo tensión al realizar sus tareas docentes.  La carga 

administrativa y la responsabilidad en la sala de clases conducen a un estado de 

agotamiento físico y emocional.  Otros aspectos que provocan agobio en el maestro, son 

las pésimas condiciones de trabajo, el trato injusto, la poca atención a sus necesidades 

personales, el salario, etc., factores que perjudican la satisfacción laboral de los mismos 

(Ramírez y Aubeterre, 2007).  

 La población de la investigación fue de 2,000 maestros de la escuela básica de 

Kindergarten a duodécimo grado y se obtuvo una muestra de 1,788 maestros, para la 

realización del estudio.  La técnica utilizada en su estudio para la recolección de datos fue 

la encuesta con un cuestionario como instrumento.  Para identificar los factores que 

influían sobre la satisfacción laboral, se utilizó una prueba estadística de análisis factorial 

de componentes principales.  Los maestros encuestados se mostraron satisfechos con 

algunos de los factores definidos por Herzberg.  Estos factores identificados fueron: 

intrínsecos o motivadores, reconocimiento por parte de padres, representantes y alumnos, 
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el ambiente de trabajo y el trabajo en sí mismo, mientras, que mostraban estar 

insatisfechos con los factores extrínsecos, beneficios y desempeño de responsabilidades 

laborales, condiciones de trabajo y remuneraciones.  En la medida en que un maestro 

pueda extender sus conocimientos y habilidades con la autonomía de juicio de ser un 

profesional reconocido socialmente, y autorizado legalmente por la preparación 

académica obtenida, percibirá su trabajo atractivo y retador; factor motivador que 

fortalecerá su disposición hacia el servicio, supliendo la ausencia de factores higiénicos.  

Si, por el contrario, estos se limitan cada vez más, podrían traer como consecuencia la 

baja autoestima profesional.  (Ramírez y Aubeterre, 2007).  

 Vásquez Reina (2007) afirmó que los maestros se sienten satisfechos al participar 

de las actividades escolares en las organizaciones educativas.  Formar parte en 

organizarlas y percibir pertinencia y autonomía en la toma de decisiones, es muy 

saludable para ellos.  Participar activamente en la planificación escolar donde se colabora 

con estrategias y técnicas educativas que se implantarán en la sala de clases, puede ser la 

diferencia.  Toda actividad que se realiza en las organizaciones educativas debe tener la 

colaboración del maestro en los equipos.  La pasión por participar y sentirse parte de la 

colectividad es propicia para construir un clima organizacional efectivo y crear un 

ambiente agradable en las organizaciones educativas, reconociendo la labor que realizan.  

Mantener relaciones personales efectivas entre colegas y superiores, es cultivar un 

ambiente de unión de equipo.  Al maestro sentirse motivado por la comunidad escolar, 

demuestra compromiso y dedicación con sus deberes y responsabilidades (Vázquez, 

2007).   La investigación fue en colaboración con la Universidad Nacional de Educación 

a Distancia (UNED).   Este estudio se realizó para obtener un modelo de la satisfacción 
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laboral del profesorado, al que se ha designado Escala de Satisfacción Laboral-Versión 

para Profesores (ESL-VP).  Se han obtenido buenos resultados favoreciendo la validez y 

confiabilidad del modelo (Vázquez, 2007).  

 Ortega y Barraza (2009) efectuaron su investigación de manera exploratoria, 

descriptiva y correlacional, transversal y no experimental.  Para la recolección de la 

información utilizaron un cuestionario que fue aplicado a 37 académicos.  Su propósito 

fue identificar el nivel de satisfacción laboral de las instituciones formadoras de maestros 

del estado de Durango, México.    En su estudio, encontraron que los factores intrínsecos 

son los controversiales en la satisfacción laboral. Otro de los hallazgos fue que el maestro 

al enfrentar el proceso evaluativo, su satisfacción laboral era interrumpida por el estrés. 

Los encuestados lograron un alto nivel de satisfacción laboral, pero identificaron que ese 

nivel de satisfacción estaba por debajo del porciento esperado. Por otro lado, la labor del 

maestro en el trabajo contribuyó a su motivación y al reconocimiento, por lo cual sus 

necesidades de desarrollo psicológico estaban satisfechas, estimulando su interés para 

aumentar sus conocimientos mediante el desarrollo profesional para realizar las tareas 

pedagógicas en la institución.  En los resultados, se encontró que el nivel de satisfacción 

más alto se proyectó en el desempeño profesional más que en el caso de los factores 

organizacionales, pues se observó un bajo nivel de satisfacción. En la investigación, se 

llegó a la conclusión que, dependiendo la magnitud del desempeño profesional, así será la 

satisfacción en los académicos encuestados (Ortega y Barraza, 2009). 

Arratia Benicelli (2010) observó que la satisfacción laboral es un factor que 

motiva al individuo a ser más productivo en el trabajo.  Además, expone que la 

evaluación del maestro es de suma importancia para mejorar profesionalmente en las 
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ejecutorias docentes.  El estudio que se realizó tuvo un impacto en cómo los maestros 

relacionaban la satisfacción laboral con el desempeño laboral y los elementos que 

influyen en él. Seguidamente, las relaciones que tiene las condiciones de trabajo con su 

desempeño laboral. La relación personal y las condiciones de trabajo se relaciona con su 

desempaño laboral. Estas variables, antes mencionadas, fueron incluidas como preguntas 

claves que la autora consideraba en la trayectoria de su investigación. Es relevante 

destacar en esta investigación que las relaciones personales, la vocación del maestro, el 

desempeño laboral, las condiciones de trabajo y la evaluación del maestro se relacionan 

con la satisfacción laboral. La autora realizó un estudio descriptivo con un enfoque 

cualitativo.  La técnica que se utilizó en la investigación fue la entrevista 

semiestructurada a maestros.  Para llevar a cabo la técnica de las entrevistas, decidió 

organizar a los maestros en dos grupos a partir de las cualidades manipuladas por la 

evaluación respecto del desempeño de los maestros: “buen desempeño de los maestros”, 

que corresponde a los maestros que obtuvieron como resultado en el nivel de destacado o 

competente y el otro grupo que fue el de “bajo desempeño”.  La satisfacción laboral del 

maestro se pudo relacionar con las actividades sociales, lo que motivó el desempeño 

laboral.  La evaluación del maestro, las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral, se 

pudieron relacionar por medio de los resultados obtenidos del estudio. A mejores 

condiciones de trabajo, se puede considerar un alto nivel de satisfacción que influye en 

un mejor desempeño profesional y mejor resultado en los procesos evaluativos docentes. 

En sus recomendaciones, expuso que, al evaluar al maestro, el evaluador debe tener 

conocimiento de cuáles son las condiciones de trabajo a tomarse en consideración. 
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Bajo este tema de investigación, Guardo y Pájaro (2010), tuvieron como objetivo 

determinar el nivel de satisfacción laboral en maestros de una institución pública y una 

privada de la ciudad de Cartagena, Colombia.  Querían conocer los niveles de 

satisfacción laboral de maestros de colegios públicos y privados de la ciudad de 

Cartagena.  Aplicaron el cuestionario y pudieron identificar aspectos de la satisfacción 

relativos a las condiciones de trabajo y las actuaciones de los maestros de instituciones 

educativas en Cartagena.  Dedujeron que, con acuerdos con los maestros, aunque no están 

totalmente satisfechos, tampoco están totalmente insatisfechos con respecto a la 

supervisión que reciben en su trabajo y la participación que tienen dentro de la institución 

educativa.  Se pudo señalar un nivel de satisfacción considerado con el maestro de 

escuelas públicas en cuanto a la supervisión, las buenas relaciones, reconocimiento y la 

participación en la toma de decisiones en las organizaciones educativas.  Los maestros al 

sentirse con pertinencia en los centros educativos y participar en las planificaciones 

administrativas, aumentan su satisfacción laboral.  Indicaron que es importante que este 

tipo de investigación se siga llevando a cabo, y que, en próximos estudios, se pueden 

combinar variables en los temas relacionados a la satisfacción laboral en las 

organizaciones educativas.  De esta manera, se podría contribuir a crear material 

bibliográfico que permita el acceso a información de calidad y más amplia en el campo 

educativo.   Los participantes fueron 33 maestros y se utilizó el diseño descriptivo 

transversal.  Los datos fueron analizados a través del software SPSS 18.0 y para su 

recopilación se utilizó el cuestionario de satisfacción laboral de Meliá S21/26.  

 El estudio de Salluca (2010) arrojo datos inclinados al nivel de satisfacción 

laboral de los empleados. Estos resultados dependerán de las condiciones de trabajo y de 
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su clima organizacional.  En Perú estaban preocupados por el bajo nivel de 

aprovechamiento de los estudiantes reflejado en las pruebas estandarizadas, donde la 

rendición de cuentas es precaria.  Los maestros peruanos de las escuelas públicas del 

Cercado Callao necesitan mejorar sus estrategias educativas para poder mejorar el 

aprovechamiento académico de los estudiantes, como se observó en los análisis 

estadísticos de los resultados de las pruebas estandarizadas.  La facultad se sintió 

satisfecha en el entorno de su condición laboral y estuvo bien centrada en lo que se 

refiere a su motivación docente.  En lo que respecta a las motivaciones intrínsecas, como 

la realización y relaciones personales, los resultados en la comparabilidad demostraron 

que indican que la semejanza es positiva, y verifica que existe relación entre ambas 

motivaciones, por lo que se concluye que los maestros de las instituciones educativas 

públicas del Cercado Callao se sienten satisfechos en lo que se refiere a su realización 

personal.  Los beneficios tangibles y la capacidad intelectual, se evidencia en los 

resultados, lo que demuestra que los maestros se sienten satisfechos y son acertados en 

las instituciones educativas públicas (Salluca, 2010).   

 Esta investigación permitió reflexionar, analizar y tomar decisiones futuras para la 

aplicación de un sistema de evaluación eficaz y eficiente.  Para poder obtener buenas 

rendiciones de cuentas sobre el aprovechamiento académico de los estudiantes, se 

tomaron medidas correctivas para mejorar el desempeño de los maestros.  Esta iniciativa 

respondió a las demandas que planteó la reforma educativa nacional que viene trabajando 

en el Proyecto Nacional de educación para todos, Proyecto de Educativo Nacional y 

Proyecto Educativo Regional.  Por otra parte, para beneficio de los estudiantes peruanos, 
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se tomaron estas acciones que garanticen un aprendizaje eficaz y eficiente (Salluca, 

2010).   

 La muestra fue de 87 maestros y 598 alumnos de las instituciones públicas del 

Cercado Callao.  El diseño de investigación fue descriptivo correlacional y los 

instrumentos que se utilizaron con los maestros fueron el cuestionario de orientación de 

satisfacción laboral y desempeño docente.   Los instrumentos para los alumnos fueron 

encuestas orientadas a la percepción de satisfacción laboral y desempeño docente.  Los 

resultados indican que existe relación entre las variables estudiadas según los alumnos, 

mientras que los profesores, según su autopercepción, indican que son totalmente 

independientes.  En las condiciones de trabajo de las dimensiones del análisis, el estudio 

reflejó un alto grado de aceptación por parte de los maestros.  Para futuras 

investigaciones se recomendó fortalecer la educación de los estudiantes del Perú y se 

sugirió que continúen con este mismo tema en las escuelas públicas del Cercado Callao 

en el Perú.  

 Hernández Herrera (2011), en su estudio comparativo de la motivación y 

satisfacción laboral en dos escuelas que pertenecen al subsistema de enseñanza media 

superior en el área metropolitana en El Salvador, afirmó que cada institución educativa es 

un escenario diferente, por lo acontece estudiar las necesidades de cada maestro de la 

institución.  En estos aspectos entre las dos escuelas, hay semejanzas, sin embargo, la 

operación cotidiana de la institución y la dinámica laboral de los maestros funciona de la 

misma forma.  La investigación se enfocó en conocer de qué manera los maestros sienten 

pertinencia del contenido del trabajo y los factores del entorno laboral.  Se encontró que 

la autopercepción del grado de satisfacción y el nivel de desempeño que tienen los 



90 

maestros, representan para las instituciones aspectos importantes que se pueden 

trasformar en un ambiente positivo.  Al comparar ambas instituciones se puede inferir 

que cada institución tiene su propia cultura.  Del mismo modo, en la manera cómo 

funcionan las organizaciones respecto a sus motivadores intrínsecos y extrínsecos, 

determina la forma que los maestros perciben su motivación y satisfacción hacia el 

trabajo.  En esta investigación se analizaron variables intrínsecas y extrínsecas para 

establecer el grado de satisfacción laboral percibido por los maestros, congruente con el 

nivel del desempeño en las labores educativas y las discrepancias, según las 

particularidades demográficas de los maestros de la Asociación Oriental Salvadoreña y la 

Misión Paracentral Salvadoreña (Hernández, 2011). 

 Se utilizaron dos instrumentos.  El primero se utilizó para medir el grado de 

satisfacción laboral y, el segundo, se utilizó para medir el nivel de desempeño, con 

valores de confiabilidad de 0.923 y 0.938 proporcionalmente.  La muestra incluyó a toda 

la población investigada, para un total de 65 maestros.  Se utilizaron las pruebas 

estadísticas de Pearson y análisis de varianza factorial.  La muestra del estudio estuvo 

compuesta por 35 maestros.  El método que se utilizó fue cuantitativo de tipo transversal 

descriptivo y el cuestionario que se diseñó para el estudio, se realizó tomando en 

consideración la motivación y el ambiente laboral de los maestros.  Las escalas que se 

utilizaron en el cuestionario fueron de tipo Likert, que apoya a la ubicación de los 

diferentes niveles de motivación y satisfacción laboral.  Los resultados del estudio 

arrojaron que no hubo relación significativa entre el nivel de satisfacción y el desempeño 

de los maestros.   
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 Presenta Subaldo (2012) el estudio de las consecuencias del desempeño docente 

en la satisfacción y el agotamiento del profesorado en tres distritos de Lima 

Metropolitana, Perú.  Se manifestó que se debe tener una comunicación efectiva entre los 

empleados y los supervisores en las instituciones educativas para fomentar un mejor 

desempeño laboral.  Señala que las experiencias positivas de los maestros en la gestión de 

la docencia producen satisfacción y dirigen al desarrollo y a la práctica personal y 

profesional, que positivamente influyen en la calidad de la enseñanza-aprendizaje de los 

estudiantes.  Para lograr lo expuesto anteriormente, el maestro debe mantener un clima 

organizacional efectivo en la comunidad escolar.  Existen situaciones en las cuales se 

hace difícil controlar los cambios sociales, creando nuevas demandas, causando 

insatisfacciones y desgastes en el desempeño del trabajo del maestro que afectan 

seriamente a la salud y al bienestar del educador (Subaldo 2012).  

 El estudio se realizó en dos fases, la primera se realizó en un centro privado del 

distrito de San Isidro de Lima Metropolitana, con una muestra de 30 maestros.  La 

segunda fase se realizó en los distritos: Barranco, San Isidro y Surquillo, con una muestra 

de 22 Centros - nueve públicos y 13 privados - y 808 maestros.  La metodología de la 

investigación fue mixta, cualitativa y cuantitativa.  Los resultados en las fases en la 

dimensión de la formación y el compromiso profesional se fundamentaban en la 

necesidad de la actualización permanente del desempeño de las tareas de los maestros.  

La fase de profundización ha identificado los cinco principales factores de satisfacción e 

insatisfacción docente: la profesión docente, las relaciones personales, las condiciones de 

trabajo en el centro educativo, reconocimiento e influencia social y remuneraciones 

económicas.  Estos factores, al carecer de beneficio al maestro, causan agotamiento y 
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falta de interés en sus obligaciones y responsabilidades.  El maestro, al sentir agotamiento 

en su desempeño, baja la calidad y cantidad de productividad.   La satisfacción y 

realización personal del maestro aumenta su productividad, realizando un alto 

rendimiento en el proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes (Subaldo, 2012).  

 Nolasco Rivas (2012), en la autopercepción del maestro, expuso la mejora del 

desempeño docente, vinculada a la satisfacción laboral en una institución educativa 

pública del Callao. En el estudio se profundiza la pertinencia del maestro ante la 

evaluación de su desempeño como maestro.  El propósito fue conocer y evaluar la 

autopercepción del desempeño docente y su relación con la satisfacción laboral en una 

institución educativa pública del Callao en Perú.  En la investigación, se desprendió que 

los beneficiarios fueron los maestros de las escuelas públicas del Callao.  Estos 

presentaron un cuadro de insatisfacción por las condiciones de trabajo y la poca 

importancia que se le otorga a la educación del Callao (Nolasco, 2012).  Los resultados 

del estudio presentan el malestar de los maestros por la falta de sus recursos para brindar 

una educación de calidad y excelencia.  Un maestro desmotivado, es un profesional de la 

educación realizando sus ejecutorias docentes con poca productividad y gestión.  Las 

funciones de los maestros son de mucha importancia en las organizaciones educativas 

porque de estas depende el aprovechamiento académico de los estudiantes.  En el estudio, 

hubo una contradicción con  lo que se expone en otras investigaciones sobre la relación 

entre la pertinencia y la satisfacción laboral de los maestros en su desempeño laboral.  La 

investigación confirmó que el maestro está mal considerado en los centros educativos del 

Callao por la falta de higiene laboral. Esta situación perjudicó el aprovechamiento 

académico de los estudiantes, gestión que debe tener en cuenta el gobierno de Perú para 
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mejorar la educación.  Este tipo de escenario empobrece la educación y puede tener 

repercusiones con la calidad de vida del país de Perú (Nolasco, 2012). 

 La muestra fue constituida por 82 maestros de los niveles primarios, secundarias, 

diurnos y vespertinas.   La investigación fue de diseño descriptivo correlacional. Los 

resultados del estudio confirmaron que entre las variables estudiadas no existe relación.  

Para futuras investigaciones se sugiere la necesidad de plantear nuevos temas, relaciones 

y variables a investigar como la autopercepción, el desempeño laboral docente y la 

satisfacción de los maestros en las organizaciones educativas.  

 En otro escenario, Padilla González, Jiménez Loza y Ramírez Gordillo (2013) 

indicaron que la intensión de los maestros era abandonar la profesión en búsqueda de 

empleo en otros campos profesionales.  Los maestros de la Ciudad de México estaban 

tomando la decisión de buscar la manera de cambiar de profesión y separarse parcial o 

permanente de la profesión de la educación.  La decisión que tomaron los maestros era 

por factores que resultaron poco satisfactorios para los educadores como los son: el 

salario, los sistemas de evaluación, la comunicación, la estabilidad laboral y la poca 

participación en la toma de decisiones.  Encontraron que el aspecto principal relacionado 

con la insatisfacción laboral del personal académico fue la pertinencia de los empleados 

acerca del apoyo que reciben del director y la relación con este, así como la poca 

satisfacción, por los bienes y servicios que les fueron concedidos (Padilla et al. 2013).   

Como resultados del estudio, los maestros optaron por abandonar la profesión de la 

educación por las políticas establecidas en la agencia.  Los maestros no están de acuerdo 

con las políticas y beneficio que la agencia les provee.  El instrumento que se utilizó en el 

estudio fue la encuesta.  La muestra del estudio estuvo compuesta por 1,913 maestros.   
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Se recomienda orientaciones al Departamento de Educación de México, para mejorar 

estas políticas y los maestros no tengan que desertar de la profesión de pedagogía.  

 La satisfacción del maestro se puede percibir en el ambiente laboral, como expone 

Quispe de La Torre (2014), en el estudio que presentó.  El objetivo es la percepción de la 

imagen institucional del personal del Instituto de Educación Superior Tecnológico, de la 

Ciudad Lima en Perú, y el clima laboral.  Dependiendo del clima laboral en la institución 

educativa es que se percibe un ambiente negativo o positivo en la institución.  El personal 

del Instituto de Educación Superior Tecnológico ha demostrado estar en desacuerdo con 

la imagen de la institución educativa porque es ineficiente.  En las organizaciones 

educativas, se puede mantener un ambiente eficiente para lograr las metas y objetivos que 

determinen la colectividad.  La comunicación, es un factor que siempre debe estar 

presente en todas las instituciones educativas; es favorable para que el clima laboral fluya 

de manera adecuada.  Mantener buenas relaciones personales contribuye al mejoramiento 

de un ambiente de salud y seguridad en el área laboral.  La participación en la toma de 

decisiones del personal de una organización es indispensable para el éxito de la 

institución.  El líder de la organización educativa tiene la responsabilidad de manejar la 

cultura organizacional conforme a las creencias y valores que los maestros, de antemano, 

habían acordado como comunidad educativa (Quispe, 2014).   

 El método de la investigación es correlacional y de enfoque cuantitativo.  El 

instrumento que se utilizó en el estudio fue la encuesta.  La muestra fue de 86 maestros.  

Para la validez y confiabilidad del estudio, los expertos analizaron el instrumento para 

realizar la recopilación de los datos.  En los resultados, el personal de la institución 
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educativa desaprobó la imagen de la institución.  En conclusión, el clima organizacional 

y la pertinencia con la imagen de la institución tienen alto nivel de relación.  

 Nieto y López (2015) indicaron que los aspectos que motivan al maestro son: el 

gusto con el trabajo actual, el gusto con la vida en el centro de trabajo, el deseo de 

cambio laboral y el deseo de jubilación anticipada.  Las personas se sienten satisfechas 

con su trabajo al encontrarse competentes para ejecutar sus tareas exitosamente.  De la 

misma manera, las personas, al tener condiciones de trabajo favorables se sienten a gusto 

con lo que realizan. Además, al recibir apoyo y respaldo de la gerencia educativa, el 

personal docente se siente motivado por el logro de las expectativas de la institución.  La 

relación equitativa entre satisfacción laboral y satisfacción general, y efectos permitidos 

de la satisfacción laboral sobre el rendimiento en el trabajo, el comportamiento 

organizacional, el desgaste y, la salud física y emocional, son aspectos que debemos tener 

en cuenta al sentirnos a gusto con el trabajo.  Podemos construir nuestro propio ambiente 

favorable y atractivo en mejora de nuestro bienestar psicológico; de esta manera, 

podemos sentir motivación por lo que hacemos, obteniendo buenos resultados (Nieto y 

López, 2015).   

 Los maestros que tienen sus permanencias y antigüedad en sus puestos se sienten 

atraídos por la vocación porque tienen mucha experiencia en lo que hacen.  Los maestros 

de mayor antigüedad en el sistema educativo tienden a sentir afecto por su trabajo, lo que 

conlleva un alto nivel de satisfacción por su desempeño y su esfuerzo en sus ejecuciones 

docentes.  En esta etapa el maestro, valora su trabajo causándole motivación porque 

entiende que su trabajo es parte de su vida y puede alcanzar sus metas.  Igualmente, por 

sus experiencias y años en la profesión, utilizan sus metodologías en el proceso de 
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enseñanza-aprendizaje, mejorando su método de enseñanza (Nieto y López, 2015).   Para 

la recolección de información en su estudio sobre la satisfacción de maestros del nivel de 

Educación Secundaria Obligatoria y Bachillerato, se utilizó una Escala de Satisfacción 

laboral Versión para Profesores (ESL-VP), que evalúa la satisfacción laboral en tres 

niveles: global, dimensional y de faceta.  La muestra estuvo constituida por 2,943 

profesores.   El enfoque del estudio fue cuantitativo, descriptivo y correlacional.  Los 

resultados indicaron al profesorado una satisfacción laboral global media, pero con 

fuertes diferencias a nivel de espacio y de presencia.  Las medidas externas a la ESL-VP, 

utilizadas en el estudio de satisfacción laboral del profesorado de educación secundaria, 

indican que está bastante a gusto con su trabajo.  En las limitaciones del estudio se indicó 

que la muestra incidental utilizada no refleja con exactitud la distribución poblacional en 

función del género y antigüedad profesional.   Los autores de esta investigación 

recomendaron aportar datos periódicamente sobre muestras reducidas a la congruencia 

poblacional que aumenten la función de otras variables de utilidad. 

 Torres, Zegarra y Soledad (2015) realizaron un estudio del clima organizacional y 

el desempeño laboral de los maestros en la cuidad de Puno en Bolivia.   Los dilemas que 

se presentan en circunstancias son entre el director con sus maestros y la comunidad en 

general.  Estas situaciones crean caos y disturbios en los escenarios educativos de las 

instituciones educativas.  La complejidad del asunto afecta todo el proceso laboral, lo que 

conlleva contratiempos y detención de los procesos de enseñanza.  En las organizaciones 

educativas, el clima organizacional es de gran ayuda para el proceso de enseñanza-

aprendizaje; si la colectividad colabora en mantener buenas relaciones personales, los 

procesos continuarán sin ninguna complejidad.  Toda comunidad escolar debe colaborar 
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en esta gestión para mantener relaciones personales de óptimas condiciones en beneficio 

de los estudiantes y de todos los miembros de la unidad apropiada.   Todos somos 

responsables de los acontecimientos en una institución educativa y debemos colaborar 

para mantener un clima organizacional efectivo (Torres et al., 2015).    

El método que se utilizó fue el cuantitativo, el muestreo fue probabilístico.  La 

muestra estuvo compuesta por una población de 133 maestros.  El tipo de investigación 

utilizada fue básica.  El diseño que se utilizó en el estudio fue correlacional, no 

experimental o diseño ex post facto.  Para la recopilación de los datos, se utilizó el 

cuestionario y en el análisis de los datos estadísticos, se utilizó el estadígrafo de 

correlación r de Pearson y t de Student.  Los resultados del estudio arrojan que se ha 

determinado un nivel significativo entre el clima organizacional y las relaciones 

personales.  Existe una relación directa positiva, fuerte y significativa entre clima 

organizacional y el desempeño laboral, en las instituciones educativas bolivarianas de la 

ciudad de Puno.  Esto establece que, a mejor clima organizacional, existe mejor 

desempeño laboral.  De la misma manera, deducen la satisfacción de los maestros como, 

una práctica satisfecha de desarrollo psicológico, procedente del beneficio de niveles 

cada vez más altos en la aptitud de su trabajo, de reconocimiento por su labor, de 

compromiso, de ampliar los conocimientos, de apoderamiento del conocimiento y 

motivación en el trabajo mismo (Torres et al., 2015).  

Siguiendo esta misma línea de pensamiento, según, Ucrós Brito, Sánchez 

González y Cardeno Portela (2015), quienes analizaron los niveles de satisfacción en las 

funciones independientes de la docencia: investigación y extensión en docentes de la 

Universidad de la Guajira, Colombia.  Plantearon que los factores que causan la 
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satisfacción son aquellos que el individuo prefiere al ejecutar sus funciones.  Por otra 

parte, están los factores que causan insatisfacción en el empleado, los que carecen de 

motivación al realizar sus funciones.  Las necesidades intrínsecas y extrínsecas que el 

empleado presenta en el trabajo, cuando son respondidas por la gerencia, los empleados 

se sienten a gusto con el clima organizacional.  Estas dediciones de la gerencia concluyen 

con el aumento de la productividad en las ejecutorias laborales.  Los empleados al ser 

tratados con justicia y dignidad en el trabajo redoblan sus esfuerzos y obtienen un alto 

nivel de satisfacción en la productividad.   

Los autores utilizaron la encuesta para la recopilación de los datos de la 

investigación y procedieron a analizar e identificar, por separado, las variables relativas a 

los factores que generan insatisfacción en los profesores en sus actividades de docencia, 

investigación y extensión.  En el estudio se aplicó la teoría de los dos factores de 

Frederick Herzberg, con sus postulados.  El estudio fue de tipo descriptivo con un 

enfoque cuantitativo.  En la investigación, se utilizó la observación documental para 

sostener la revisión de literatura sobre la variable de satisfacción laboral.  Utilizaron la 

encuesta como técnica para la recolección de los datos a través de un cuestionario de 39 

premisas, para establecer el nivel satisfacción e insatisfacción en los docentes.  Los 

hallazgos encontrados en el estudio como los factores de mayor rango de insatisfacción 

fueron: las ayudas educativas, los recursos bibliográficos, el espacio para el desempeño 

académico y las condiciones de la infraestructura.  Los factores de mayor satisfacción 

fueron: la autonomía, el reconocimiento, el ascenso, la capacitación, la autorrealización, 

la preparación académica, la privacidad en los cubículos, la relación con los compañeros 

y el trabajo en equipo (Ucrós et al., 2015).  En el estudio, se concluyó que existieron 
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varios factores que afectan los niveles de satisfacción en las actividades de la docencia, 

como lo es la investigación y la extensión, lo que causa insatisfacción en los profesores.  

Por otra parte, Klein y Mascarenhas (2016), diferenciaron una estructura de la 

satisfacción laboral en torno a cinco dimensiones primordiales: a) esquema del trabajo: 

esta dimensión se basa en la participación del maestro a la hora de establecer objetivos y 

labores de su puesto en el empleo, con la claridad y la diversidad de las labores que hay 

que ejecutar, y con los recursos que cuenta para ejecutar su actividad, tanto formativos, 

como materiales e individuos; b) circunstancias de vida asociadas a las labores: esta 

dimensión alude a las habilidades transitorias y parciales que el empleo permite, así como 

a los servicios y las circunstancias de seguridad laboral asociados a este; c) realización 

personal: esta dimensión es pertinente con el enfoque del empleo como excelente y 

conveniente para el crecimiento profesional y con el efecto de conformidad entre 

habilidades personales y los tipos de empleo; d) promoción y superiores: esta hace 

informe a los eventos de desarrollo y al aprendizaje y justicia de los superiores; e) salario: 

esta última dimensión, está ajustada en los estímulos salariales del puesto en el trabajo 

(Klein y Mascarenhas, 2016).   Se recalca la calidad de explorar la influencia de todo 

componente que está en nuestros entornos y que son importantes, ya que se relacionan al 

propio empleo.   En la satisfacción laboral, en tanto que afecta la aptitud y actitud de las 

acciones ejecutadas, en las que el empleado ejerce sus esfuerzos y desempeño por lograr 

alcanzar sus metas establecidas por la comunidad escolar, estas dimensiones 

mencionadas anteriormente pueden contribuir a mejorar la satisfacción laboral al 

utilizarse de la mejor forma (Klein y Mascarenhas, 2016). 
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Cantón y Téllez (2016), efectuaron un estudio de tipo descriptivo utilizando la 

escala general de satisfacción laboral.  La muestra fue de 27 docentes.  Se seleccionaron 

tres bases de datos temáticas y los resultados fueron recuperados de las aportaciones de 

los últimos diez años sobre el tema.  Los resultados mostraron una diversidad de 

perspectivas y aspectos, dependiendo del origen científico de cada investigador.  La 

satisfacción laboral de los maestros está relacionada con el clima organizacional a los 

cuales estos ejecutan sus funciones. Además, la satisfacción laboral se relaciona con el 

desempeño laboral del empleado al ejecutar sus funciones con motivación y devoción. Es 

pertinente centralizar en este estudio que la satisfacción laboral del maestro esté 

relacionada con los beneficios marginales. Entre las condiciones de trabajo, el maestro 

visualiza cuál será su remuneración por su esfuerzo y desempeño en sus ejecutorias. Por 

otra parte, el maestro siempre espera ser reconocido por su labor realizada, ya que 

demuestra todo su empeño, compromiso y dedicación. Dependiendo de la eficacia y la 

eficiencia en el maestro se percibirá el desempeño laboral, por lo cual, se podrá otorgar 

una considerada remuneración. Así que, con alto nivel de satisfacción, mejor será el 

desempeño laboral (Cantón y Téllez, 2016). El hallazgo reflejado en la investigación fue 

que el maestro se siente satisfecho de sus ejecutorias dependiendo de los resultados 

académicos de sus estudiantes, los cuales estaban satisfechos por su labor realizada en los 

centros educativos de nivel de infantes y preescolar.  

Los investigadores Páramo, Flores y Díaz (2016) realizaron un estudio cuyo 

propósito, fue evaluar la satisfacción laboral en docentes de nivel básico (elemental), 

utilizando la Escala General de Satisfacción Laboral.  Expusieron la teoría de los dos 

factores, como son los factores motivacionales - que incluyen las emociones relacionadas 
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con el crecimiento y desarrollo profesional - el reconocimiento profesional, las 

necesidades de autorrealización.  La responsabilidad depende de las funciones que el 

individuo tiene a cargo en su trabajo (Herzberg, 1959 citado por Paramo et al., 2016).  

Indicaron que en los centros educativos donde el maestro es considerado por su labor 

realizada, se percibe un ambiente de satisfacción laboral efectivo por el desempeño y el 

esfuerzo.  Un maestro con excelente desempeño y alto esfuerzo siempre estará 

comprometido con su trabajo.   El maestro de la sala de clases, le gusta su trabajo y 

presenta una gran satisfacción por su labor como educador.  Los maestros que están 

satisfechos con su trabajo se motivan por mejorar académicamente en su profesión como 

educador (Paramo et al., 2016).    

Encontraron que las condiciones de trabajo de los maestros son pésimas para el 

nivel de satisfacción laboral.  La motivación en el trabajo se pudo observar al momento 

del maestro ejercer sus funciones en condiciones adecuadas en su área laboral. Un 

maestro con buenos recursos en la sala de clases se siente realizado, es por esto, que la 

ausencia de crecimiento personal y profesional, desarrollo profesional, reconocimiento 

profesional, necesidades de autorrealización y responsabilidad, causan insatisfacción 

laboral.  La necesidad de estos recursos en el área laboral del maestro provoca disgusto al 

momento de ejercer sus funciones en la docencia.  El ejecutar sus tareas sin estos recursos 

se convierte en una situación complicada para el maestro (Paramo et al., 2016).   

Méndez y Bolívar (2017) expusieron que, al contribuir con mejorar el proceso de 

evaluación del maestro, aumentara el nivel de satisfacción de este y, además, ayuda a 

superar la percepción en este proceso. Del mismo modo, se utilizaron modelos de 

instrumentos de evaluación que fueron atractivos para los maestros.  Sin embargo, se 
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pretendió mejorar la comunicación entre los administradores de las evaluaciones y 

autoridades escolares para que, de igual forma, se pueda mejorar este proceso. El sistema 

de educación comenzó con colaborar con mejorar un instrumento de evaluación que 

estuviera asociado con el entorno laboral de los maestros. Así que, indiscutiblemente, se 

comenzó a sentir en los maestros un alto nivel de satisfacción con este proceso 

evaluativo. Esencialmente, se utilizaron diferentes actividades como: estrategias, metas y 

técnicas, dentro de un término determinado para comprobar que los resultados fueran 

positivos en la aceptación de un instrumento de evaluación efectivo.  Afirmaron que la 

satisfacción laboral del maestro se puede presumir como la pertinencia que tenga al 

presenciar la evaluación. Para que se lograra este asunto, se estudió e investigó. 

Definitivamente, para que la percepción del maestro en el proceso de evaluación pudiera 

considerarse positiva.  Proponen un sistema de evaluación del desempeño laboral que 

contribuya a la satisfacción y la percepción de los maestros.   

Por otro lado, la metodología que utilizaron fue un estudio de campo con un 

enfoque cuantitativo, con el fin de obtener información objetiva para luego generalizar 

los resultados encontrados al grupo dentro del contexto del proceso de evaluación del 

desempeño laboral del maestro.  La muestra del estudio fue un total de 136 maestros.  

Utilizaron el estudio descriptivo y se trabajó con las técnicas de la recopilación 

bibliográfica o documental y la encuesta.  En el estudio se concluyó que los maestros 

sentían disgusto y malestar de la evaluación.   

Reyes Robles (2017) utilizó una muestra no probabilística e intencional de 

docentes en el área metropolitana de Lima, Perú.  Participaron solo los maestros que 

cumplieron con estas dos exigencias: que fueran maestros nombrados y que hubieran 
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contestado todas las premisas de los instrumentos de investigación.  Para la recolección 

de la información, se utilizó el cuestionario de calidad de vida laboral.   Reyes Robles 

(2017) indicó que las necesidades del individuo pueden afectar la satisfacción laboral.  En 

su estudio, se planteó que la satisfacción con la vida (SCV), constituye un elemento de 

confianza equitativa y considerada en el área laboral.  Identificó el nivel de satisfacción 

con la vida, procesando una variable ordinal a base de las evaluaciones continúas 

alcanzadas por los maestros en las premisas del cuestionario de satisfacción con la vida 

(SCV) divididas entre el total de 11 premisas, con una escala de cinco niveles: Muy 

satisfecho, Satisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho, Insatisfecho y Muy insatisfecho.  Se 

identificó el nivel de calidad de vida laboral con una escala de cinco niveles: Muy alto, 

Alto, Ni alto ni bajo, Bajo y Muy bajo.  Se calculó la correlación del estudio a base de las 

evaluaciones completas de ambas variables.  Se identificó como resultado, que la 

correlación, en todos los casos de la investigación, fue negativa.  

  El maestro es un enriquecedor de los conocimientos y facilitador de la enseñanza-

aprendizaje al educando, debe ser tratado con respeto, dignidad y justicia, como parte 

fundamental de la calidad de vida laboral (CVL).  En las organizaciones educativas, los 

maestros de mayor experiencia esperan ser reconocidos por su tiempo dedicado al 

sistema educativo.  El maestro tiene la pertinencia en su cultura organizacional al sentir 

un clima organizacional efectivo cuando la calidad de vida en el área laboral es apropiado 

y funcional para poder realizar las metas proyectadas por la comunidad escolar.  La 

calidad de vida que siempre buscamos es para mejorar nuestras vidas y, también, a los 

que nos rodean. El educador se preocupa por que sus estudiantes tengan una mejor 

calidad de vida. De esta manera, transformamos vidas para contribuir con nuestra 
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sociedad y la comunidad que nos rodea. Alcanzando estas metas, mejoramos la educación 

de nuestras organizaciones educativas. El apoyo a la docencia es reconocer al educador 

como transformador de vidas, convirtiéndolos en personas de bien y útiles en la sociedad.   

Reyes Robles (2017) concluye que, para una mejor calidad de vida de los maestros, la 

institución debe tomar acción con las condiciones de trabajo de los empleados.  El salario 

que se le otorga al maestro no es el más adecuado para lidiar con sus necesidades.  Los 

maestros deben sentirse motivados y reconocidos por su labor realizada.  

 De otro modo, el objetivo de la investigación de Chaparro Salinas, Hernández 

Silva, Álvarez Botello y Aranda-Collado (2017) fue diagnosticar el nivel de satisfacción 

laboral del personal docente y administrativo de las Instituciones de Educación Superior 

(IES) de la zona metropolitana del Valle de Toluca en México.  El estudio pretendía 

diagnosticar la variable dependiente de satisfacción laboral en relación con las variables 

independientes resultantes del análisis factorial de las premisas.  Cabe destacar, que las 

condiciones de trabajo de los maestros juegan un papel importante en la satisfacción del 

educador.  El educador, que recibe un trato cortés y amable por parte de la gerencia, 

sentirá su estímulo y hará un esfuerzo para que la productividad en el trabajo aumente.  

Es una persona dispuesta a la transformación en las instituciones educativas.  Cuando 

complacemos a nuestros trabajadores logramos obtener un alto volumen de productividad 

en el área laboral.  Al mantener unas óptimas condiciones de higiene en el trabajo, 

logramos complacer a nuestros empleados (Chaparro et al., 2017). 

  La investigación fue descriptiva, de tipo cuantitativo-transversal.   La muestra fue 

de 369 trabajadores en 19 centros educativos.  La técnica que se utilizó para la 

recolección de datos fue la encuesta y el cuestionario como instrumento, con un muestreo 
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aleatorio simple, conformado por una escala tipo Likert, compuesta por 27 reactivos y 

considerando cinco alternativas de respuestas: a) totalmente insatisfecho, b) insatisfecho 

c) indeciso, d) satisfecho e) totalmente satisfecho.  El instrumento fue diseñado y 

adaptado a partir de la literatura estudiada, lo que permitió evaluar la satisfacción de los 

participantes del estudio.  Para asegurar la validez y confiabilidad del estudio se 

dividieron las dimensiones del instrumento para evaluar las contestaciones de los 

participantes utilizando el programa estadístico SPSS. 

 Los resultados de la investigación arrojaron, que el profesorado de la institución 

está a gusto con su trabajo y le agrada su vida en el colegio o instituto en el que trabajan, 

no cambiarían su actual trabajo como profesor por otro tipo de trabajo similar si tuviesen 

la oportunidad de hacerlo, pero se acogerían a una jubilación voluntaria anticipada si esto 

fuera posible.  Los investigadores recomendaron que, para futuras investigaciones, se 

pueda trabajar la satisfacción laboral de los profesores, siempre y cuando se le brinde 

apoyo a su mejora profesional.  Afirmativamente, los autores de este estudio continuarán 

recopilando datos sobre esta investigación para encontrar nuevas estrategias y técnicas 

para ayudar a los profesores. 

 El estudio que realizó Romero (2017) tuvo como objetivo determinar el nivel de 

satisfacción laboral en maestros de un instituto de educación superior en Nuevo 

Chimbote, Perú.  El objetivo del estudio fue para demostrar que, tanto el gobierno como 

la misma administración de la institución, pueden mejorar las condiciones de trabajo de 

los maestros.  La satisfacción laboral de los maestros dependerá del comportamiento de 

las organizaciones educativas.  Las condiciones de trabajo son un factor importante en la 

satisfacción laboral de los maestros, a mejores condiciones de trabajo, mayor será la 
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producción y calidad de su trabajo. El empleado percibe de manera negativa o positiva 

las carencias de las disponibilidades de las condiciones de trabajo, lo que causa la 

insatisfacción cuando son inapropiadas.  En el nivel superior de las escuelas públicas, se 

han encontrado muchas problemáticas con la satisfacción laboral por condiciones de 

trabajo: el salario, relaciones personales y estabilidad laboral.  En las relaciones 

personales, la problemática ha resultado tan cautelar que culminan en el despido.  Las 

organizaciones educativas en el ambiente laboral tienen mucho significado en cuanto a 

satisfacción laboral se refiere (Romero, 2017). Esta investigación se efectuó con una 

muestra de 102 docentes distribuidos entre maestros y docentes administrativos.  

Por otra parte, la investigación tuvo un enfoque cuantitativo-descriptivo, con un 

diseño transversal.  La recolección de datos se realizó mediante el desarrollo de una 

encuesta a los maestros que libremente aceptaron colaborar con la investigación.  Los 

datos fueron analizados utilizando el programa estadístico SPSS.   Los resultados 

mostraron que la mayoría de los maestros de Educación Técnica Superior de un 88.2%, 

estaban en un nivel regular de satisfacción laboral, cercano por un nivel parcial de 

insatisfacción de 8%.   Estos datos evidenciaron que el 82% de los maestros se 

encontraban preocupados y 8% estuvo en desacuerdo; y la alta insatisfacción laboral, que 

representa que los maestros se encuentran completamente en desacuerdo, obtuvo 2.9%.   

Las limitaciones del estudio indican pocas investigaciones relacionadas al tema de 

satisfacción laboral en instituciones educativas de nivel superior, por lo que es un tema 

importante en los centros de trabajo.  

 Muñoz Méndez, Gómez Mármol y Sánchez Alcaraz Martínez (2017) efectuaron 

un estudio cuyo propósito fue evaluar la autoridad de diferentes variables 



107 

sociodemográficas en la satisfacción laboral de los maestros.   Los resultados mostraron 

valores frecuentes de satisfacción laboral en los maestros.  Aquellos maestros 

permanentes y de contrato parcial que impartían asignaturas de representación alentadora 

en la etapa de educación infantil, mostraron porcentajes significativamente más altos en 

su satisfacción laboral.   Otras investigaciones habían comprobado los resultados 

positivos de un alto grado de satisfacción laboral sobre la actividad de la institución en la 

que el empleado desarrolla su trabajo.  Esto logra importancia al haberse señalado las 

variables de permanencia laboral, tipo de contrato y tipo de materia distribuida, como 

factores para aumentar el nivel de satisfacción laboral del maestro (Muñoz et al., 2017).  

Su diseño fue de corte transversal y de tipo descriptivo.  La muestra estuvo compuesta de 

163 maestros, 42 hombres y 121 mujeres, con edades alcanzadas entre los 23 y los 60 

años.  El instrumento que se utilizó en el estudio fue un cuestionario constituido por cinco 

dimensiones con preguntas claves sobre la información que se pretendía obtener.  

  Si mejoramos las condiciones de trabajo y el clima organizacional de nuestros 

empleados, obtenemos mejores resultados en la productividad laboral y aumentaría el 

nivel de satisfacción (Huatia et al., 2018).  La metodología que se utilizó en el estudio fue 

la participativa, con la cual se pretendió lograr los objetivos planteados.  Los resultados 

reflejaron que los empleados estaban satisfechos por alcanzar los objetivos que establece 

la institución.  El estudio fue de tipo básico, explicativo y descriptivo.  El diseño no 

experimental, correlacional causal y de corte transversal, pretendió analizar relaciones 

causales entre variables a partir de planteamientos de hipótesis causales. El tamaño de 

muestra fue de 103 maestros de instituciones educativas públicas del distrito de Barrios 

Altos en Lima, Perú.  Para observar las variables, se emplearon tres cuestionarios: 
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cuestionario de clima laboral, cuestionario de satisfacción laboral y cuestionario de 

desempeño de los maestros, los cuales fueron validados en su contenido.  En el estudio, 

se encontró que el clima y satisfacción laborales se relacionan significativamente en el 

desempeño docente, siempre y cuando, se consideren los valores y creencias, y la cultura 

organizacional de la colectividad (Huaita et al., 2018).    

 En el caso del clima organizacional relacionado con las condiciones del trabajo, 

Tomás De los Santos y Fernández (2019), lo presentan en su estudio con maestros 

dominicanos.  Exponen el clima de la organización, así como otras características del 

entorno laboral, asociados a empleados, para predecir los dos síndromes asociados al 

estrés: el burnout y el engagement.  Según los autores, hubo demasiada evidencia sobre la 

relación negativa entre la satisfacción de los empleados, con la vida y su nivel de 

abandono, así como con la intención de abandonar el puesto de empleo.  Es importante 

insistir en el rol que tiene la satisfacción laboral en la política educativa productiva, 

puesto que bajos niveles de satisfacción laboral pueden conducir en pérdidas de 

productividad, como el reemplazo de maestros o el abandono.  Estos dos factores, tanto el 

engagement como el burnout, son dos polos opuestos.  Para que el clima organizacional 

de una institución educativa no se afecte con el síndrome de burnout, la gerencia escolar 

debe mejorar las condiciones de trabajo de la colectividad.  Se debe mantener un 

ambiente laboral comprometido con una cobertura de seguridad para asegurar la salud y 

seguridad de la comunidad escolar.  El burnout causa condiciones precarias que provocan 

el abandono del trabajo.  Este factor perjudica la salud, tanto emocional como física.  

Entendemos que el burnout perjudica la satisfacción laboral de la organización educativa 

afectando el bienestar de otros (Tomás et al., 2019). 
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 El burnout, es un síndrome caracterizado por la aparición de desgaste emocional y 

físico, junto con una disminución de eficacia profesional, lo cual afecta de forma negativa 

a la satisfacción laboral (Baker, 2011, citado por Tomás, et al., 2019).  En lo opuesto al 

burnout, se encuentra el engagement que se pueden observar: buen clima laboral, 

condiciones laborales óptimas, relaciones afectivas con la profesión, relaciones laborales 

con la profesión y buena seguridad de las necesidades laborales, ese elemento favorece a 

la satisfacción laboral del empleado (Baker y Demerouti, 2008, citado por Tomás, et al., 

2019).   Bajos niveles de satisfacción laboral pueden dar término al fenómeno 

mencionado como burnout, una reducción en rendimiento que conlleva una serie de 

resultados económicos; los maestros no se consideran comprometidos en su empleo, así, 

su productividad se reduce (Sacks, 2006, citado por Tomás, et al., 2019). 

 El método que se utilizó en el estudio fue mediante un modelo de ecuaciones 

estructurales.  La encuesta incluía varios cuestionarios relacionados con el trabajo, así 

como información sociodemográfica.   Los cuestionarios utilizaron una escala tipo Likert 

con cinco reactivos, revisados por un comité de expertos.  Las premisas fueron las 

siguientes: 1 = nada de acuerdo, 2 = poco de acuerdo, 3 = más o menos de acuerdo, 4 = 

muy de acuerdo y 5 = totalmente de acuerdo.  La muestra en este estudio fue de 968 

maestros dominicanos, y fue obtenida mediante un muestreo seleccionado o específico de 

la población.  En los resultados del estudio, los profesores que percibieron que su vínculo 

con la carrera de maestro se debía a la frecuencia de estrés en forma de burnout, se 

limitaron sus alternativas de mejorar profesionalmente.  Además, en el caso del 

engagement, sus relaciones con las dimensiones de vinculación o compromiso con la 

carrera de los maestros fueron mayores. 
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 Gerencia y liderazgo educativo y desempeño docente 

El gerente y líder educativo 

 En las organizaciones educativas el líder es el que ejerce la dirección, evaluación 

y orientación de toda la comunidad educativa.  Es el que planifica todas las actividades 

educativas, implicando al personal de la colectividad.  Cantón (2004) afirma que los 

planes de mejora educativa funcionan para evaluar la planificación del maestro como un 

medio derivado del mejoramiento profesional del educador.  En esta gestión tan 

importante del proceso de enseñanza-aprendizaje, el educador tiene el mejor recurso, que 

es mejorar profesionalmente con el apoyo y asistencia técnica de su supervisor inmediato.  

La autora, a través de su libro, Planes de mejora en los centros educativos, quiere llevar 

al lector a la importancia que tienen los planes de mejoramiento en la educación, que por 

20 años está en este estudio de mejorar la educación de Europa, en la comunidad de 

Castilla y León.  El libro que escribió se divide en dos partes: la primera parte enfoca la 

teoría de la mejora de los centros educativos; la segunda división se compone en la 

aplicación de una investigación evaluativa donde se aplica el plan de mejora en los 

centros educativos.  El estudio se centralizó en los centros educativos para implantar esta 

estrategia de planes de mejora educativa en calidad de la educación.  El estudio tuvo 

como objetivo mejorar la educación en todos los niveles educativos elementales 

intermedios, superior y educación de adultos de las escuelas públicas de España (Cantón 

2004).  La autora recomienda que se debe poner en práctica los planes, para que los 

legisladores lo puedan implementar.  En los resultados del estudio, concluyeron que los 

centros que han desarrollado planes de mejora son los que tienen equipos de directores 

ágiles, dinámicos, y que poseen una cultura innovadora.   
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  Salazar (2006) expuso que el liderazgo surge desde las empresas y luego se 

traslada a las organizaciones educativas.  En su estudio, se enfocó en las características 

del liderazgo transformacional de las instituciones educativas que tienen la visión y 

misión de mejorar sus métodos y estrategias.  El liderazgo transformacional tiene unas 

características particulares: visionario, apoyo a la cultura organizacional, democrático, 

comunicativo y que favorece las metas.  Una visión hacia la innovación de las estructuras 

de las instituciones educativas.  Se proyecta como un modelo ejemplar de la ética y moral 

en las organizaciones educativas de la ciudad de Chile, donde la necesidad de aprender de 

los modelos innovadores es de urgencia para mejorar el aprovechamiento académico de 

los estudiantes.  El líder puede implantar el aprendizaje organizativo a través de 

influenciar en los miembros de la colectividad la motivación y estímulo de mejorar 

profesionalmente.  Demuestra su dominio de conocimiento de destrezas y competencias, 

y puede visualizar la autoridad de poder, logrando el cambio de la organización educativa 

y dirigiéndola al logro de las metas establecidas.  El poder transformador es considerado 

para fortalecer las estrategias innovadoras con el fin de mejorar los procesos educativos 

de la institución educativa (Salazar 2006). El estudio concluyó y expuso que el liderazgo 

no solo es implantar las nuevas estructuras y modelos de aprendizaje, sino que lo 

importante es que se le dé seguimiento a lo que se integró en la organización para mejorar 

el aprendizaje. 

 Garmendia y Osorio (2007), en su estudio, tuvo como objetivo comparar las 

longitudes, trayectoria y liderazgo entre los Institutos de Educación Especial Bolivariano.  

El estudio indicó que el director de una organización educativa se puede enfocar en la 

comunicación, lo que es un factor importante entre sus seguidores.  En la participación de 
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las actividades que se realizan en la institución, el director es el responsable de formar 

equipos de trabajo con sus seguidores para fomentar la colaboración.  En la toma de 

decisiones, el director debe ser democrático al ejecutar esta acción laboral.  En el clima 

organizacional de una institución educativa y de una escuela especializada de educación 

especial, el rol de cada educador es mantener relaciones personales eficientes para que los 

logros y metas de la organización se cumplan.  El líder de la organización educativa 

demuestra su liderazgo transformando el clima organizacional en uno de armonía y 

conformidad entre sus seguidores (Garmendia y Osorio, 2007).  

 El diseño, fue un estudio comparativo, trasversal, de las variables.  Fue individual 

y de campo. Se utilizó una muestra de 54 participantes que laboraban en dichas 

organizaciones.   El instrumento para la recolección de información fue la entrevista-

encuesta.  La validez de los instrumentos se obtuvo por medio de expertos y su 

confiabilidad.  En los resultados, se encontró que las instituciones educativas participan 

de toda actividad en prioridad en la toma de decisiones.  Queda destacado que el líder 

mantiene su liderazgo y, a la vez, demuestra ser flexible con sus seguidores, sin perder el 

mandato.  Poseer un carisma y amabilidad no quiere decir que faltamos a nuestras 

responsabilidades y deberes.  El líder que puede manejar más de un tipo de liderazgo, a la 

vez que se proyecta en líder democrático al tomar decisiones y asumir autoridad cuando 

lo amerita, está encaminado al éxito de la organización educativa (Garmendia y Osorio, 

2007).   

 En las organizaciones educativas podemos presenciar escenarios diferentes al 

transcurrir el tiempo, como lo presenta Antonio Bolívar (2010), en su investigación que 

implica al director como el líder educativo que se proyectó como el funcionario 
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primordial que tiene la encomienda de mejorar el aprendizaje de los estudiantes.  El líder 

educativo es la persona que diseña los currículos para mejorar las estrategias y técnicas 

pedagógicas para implantar en la sala de clases una educación de excelencia.  En España 

y en Chile, se espera que los directores de escuela formen comunidades de aprendizaje 

para que estos puedan trabajar en equipo dirigidos al logro de las metas de la institución 

educativa.  El sistema educativo está cobijado por la burocracia, lo que ocasiona que los 

procesos educativos se demoren, provocando atrasos en la enseñanza de los estudiantes.   

Los establecimientos educativos deben tomar sus propias decisiones, enfocándose en la 

autonomía de los centros educativos y, de esta manera, pueden crear sus propios 

proyectos innovadores y aprender de experiencia.  Además, desarrollar sus habilidades y 

destrezas educativas para continuar mejorando los procesos educativos, es la mejor 

iniciativa de formar comunidades de aprendizaje, donde unos aprendan de otros, logrando 

el éxito de la organización.  Por otro lado, las organizaciones educativas que miden su 

aprovechamiento académico por las pruebas estandarizadas como rendición de cuentas, 

son aquellas que ameritan el trabajo en equipo.  El director puede crear en las 

organizaciones educativas, climas organizacionales efectivos para que los maestros 

tengan la facilidad de aplicar procesos de enseñanza-aprendizaje con más efectividad 

(Bolívar, 2010). 

 El líder educativo tiene el reto de formar equipos de trabajo en las instituciones y 

tener la capacidad de influenciar en ellas la autonomía docente para lograr sus objetivos.  

Podemos obtener nuestros logros trabajando como equipo con los mismos intereses.  El 

líder, que posee la capacidad de administrar y dirigir una institución educativa, puede 

influenciar en sus seguidores la motivación por enfrentar los nuevos retos a los cambios 
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innovadores de la educación; de esta forma, el educador se transforma en un experto de la 

educación (Bolívar, 2010). 

 En conclusión, el director debe ejercer un papel “transformador”: estimular y 

desarrollar un clima organizacional efectivo y contribuir al desarrollo profesional de sus 

maestros, desarrollando la capacidad de la institución para lidiar con los problemas que 

afectan la educación.  Construir una visión y misión colectiva, y situar los objetivos 

prácticos, formar culturas de colaboración, altas expectativas de proyecciones 

innovadoras y proveer apoyo de transformación hacia el progreso educativo de los 

estudiantes.  

 Parra Rivas (2011) identificó las funciones del director como líder 

transformacional en el desempeño de las acciones escolares para mejorar la aptitud de la 

Educación en las Escuelas Bolivarianas del Municipio Tulio Febres Cordero del Estado 

de Mérida.  El líder educativo es el que tiene la capacidad para implementar todas las 

técnicas y estrategias en la organización en los programas educativos; influenciar en sus 

seguidores para que estos logren las metas y objetivos que la organización educativa 

establezca.  Se puede implantar en la institución educativa proyectos innovadores que 

transformen los modelos de enseñanza-aprendizaje para facilitar el proceso educativo.  La 

labor del líder, es el rendimiento del desempeño laboral del maestro, para que, de esta 

manera, se pueda mejorar el aprovechamiento académico de los estudiantes.  El director 

escolar debe demostrar dominio de sus competencias administrativas para dirigir con 

confianza y seguridad (Parra 2011).  La investigación tuvo un diseño transaccional o 

transversal, cuantitativo, con datos estadísticos descriptivos, cuyo propósito era describir 

variables y analizar sus sucesos e interrelación en un momento dado.  El instrumento que 
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se utilizó fue el instrumento de mediación, el cual utilizan los investigadores para la 

recolección de los datos de manera de observación de conceptos que ya tiene planificado 

estudiar.  La muestra fue constituida por 14 directores y 120 maestros. 

 Reyes Flores (2012), tuvo como objetivo, determinar la relación que existe entre 

los estilos de liderazgo del director escolar y el desempeño docente en el nivel secundario 

de una institución educativa de la Región Callao en el distrito de Ventanilla en Lima, 

Perú.  En el desempeño docente, se presentan unos factores relacionados con el clima, la 

cultura organizacional y el estado económico.  Factores que en su práctica se utilizan 

correctamente transformando el ambiente organizacional de manera óptima.  Estos 

factores, en complemento con el desempeño del maestro, ayudan a mejorar el 

aprovechamiento académico de los estudiantes.   

 El sistema de educación ha tomado las riendas de comenzar un proceso riguroso 

de evaluación al desempeño docente Reyes (2012). Ha comenzado un proceso de carrera 

magisterial como método de motivación al maestro, en tomar la iniciativa de 

transformarse en ejemplar o competente.  Esta situación ha movido a Perú a tomar rienda 

sobre el asunto y gestionar estrategias como la evaluación rigurosa al desempeño 

docente.  Esta preocupación de obtener resultados deficientes del aprovechamiento 

académico de los estudiantes del nivel secundario ha puesto en prioridad la evaluación 

del desempeño docente en el sistema educativo.  Por este movimiento educativo, el 

sistema ha considerado al director como líder eficaz para mejorar el clima y cultura 

organizacional, enfocado en la transformación educativa, mediante la realización de: 

orientaciones, talleres, adiestramiento y charlas a maestros que presentan la necesidad de 

mejorar profesionalmente.  El líder adopta su postura de autoridad para influenciar en sus 
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seguidores el sentido de estímulo intelectual y debe responder a las expectativas de los 

padres, maestros y estudiantes que están relacionados a la situación del aprovechamiento 

académico.  Toda la comunidad escolar es responsable de los hallazgos en las 

organizaciones educativas y se debe enfrentar de forma profesional para mejorar la 

educación de los futuros líderes del país que son nuestra nueva generación (Reyes 2012).  

 El método que se utilizó en el estudio fue un análisis exploratorio de los datos.  La 

muestra estaba compuesta por 40 maestros del nivel superior.  Los resultados 

confirmaron que no existe relación entre el desempeño laboral docente y la percepción 

del liderazgo directivo de institución educativa superior.  El desempeño laboral docente 

de una institución educativa del nivel superior se relaciona más al clima y cultura 

organizacional, también, a la situación económica.  Para futuras investigaciones se 

recomienda mejorar los instrumentos de análisis y recopilación de los datos, y que el 

número de participantes sea más amplio. 

El liderazgo es parte fundamental de cada escenario escolar como presenta, 

Vázquez Alatorre (2013) en la presente investigación. Se dirigió al liderazgo 

transformacional por su transformación al cambio educativo y la cultura organizacional 

de las instituciones educativas. La investigación de divide en dos partes: la primera se 

centralizó en el concepto del liderazgo transformacional, y la segunda parte, se enfocó en 

la relación del liderazgo transformacional con el cambio educativo y la cultura 

organizacional.  Una de las características esenciales que tiene el liderazgo 

transformacional, es el carisma.  Esta característica del concepto de liderazgo 

transformacional se derivó de las relaciones sociales del líder con sus seguidores como lo 

son los líderes revolucionarios.   El liderazgo transformacional, tiene dos dimensiones: 
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inteligencia y energías, que lo predominan como un líder auténtico.  El liderazgo 

transformacional se considera un liderazgo intelectual porque trabaja con las ideas, 

normativas y procedimientos, por tanto, comparte socialmente sus decisiones en 

dirección de mejorar las circunstancias.  El liderazgo transformador tiene sus normas bien 

claras y las adjudican con equidad y compromiso, dándole continuidad para que sus 

seguidores sigan la misma dirección.  Líder revolucionario es aquel que integra a toda la 

comunidad escolar a participar de toda actividad de la institución educativa, 

transformando la comunidad escolar en un ambiente de aprendizaje y socialización entre 

los miembros de la organización (Vázquez, 2013).   

Flores (2013), en su investigación, se enfocó en la inteligencia emocional que 

debe tener un director escolar para poder enfrentar todo escenario en las organizaciones 

educativas. Tener la capacidad y habilidad de actuar de manera espontánea ante los 

dilemas de la institución educativa para el beneficio de los estudiantes y ser un experto en 

la observación para no dejar escapar cada detalle el dilucidar una situación. Utilizar esta 

inteligencia emocional para proyectarla en sus seguidores con el fin de mejorar la cultura 

y el clima organizacional. Ser capaz de asumir todos los deberes y responsabilidad que su 

agencia le propone. Con la inteligencia emocional se puede cumplir con todos los 

estándares y expectativas planteadas en la planificación. Al cultivar la inteligencia 

emocional, el líder se puede transformar en un experto en la solución de los dilemas que 

se presentan en la organización educativa. Fomentar el crecimiento profesional con sus 

seguidores para que, de esta manera, se pueda patrocinar en el núcleo escolar el progreso 

profesional entre los pares de la comunidad escolar. Aportar a las Universidades la 

estrategia del mejoramiento profesional para el beneficio de los docentes. También, 
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utilizar estas destrezas de la inteligencia emocional para implementarlas en las 

organizaciones educativas para el mejoramiento del liderazgo. Además, contribuir con el 

Departamento de Educación de Puerto Rico para fomentar la realización de talleres, 

orientaciones, adiestramientos y chalas en estas estrategias de liderazgo para el beneficio 

de todas las comunidades escolares. (Flores, 2013).  

Los hallazgos reflejaron que la mayoría de los directores carecen de habilidades y 

estrategias para dirigir las organizaciones educativas.  Las organizaciones escolares son 

complejas, por tal razón, interactúan unas con otras por la función de cada rol.  Cada rol 

de los miembros de la comunidad escolar es importante, porque cada uno depende de 

otros (Flores, 2013).  Esta investigación tuvo un enfoque cualitativo, con un diseño de 

estudio de caso.  Se concluye que el estudio fue dirigido a reconocer cuán preparado está 

un director en prácticas de liderazgo y en las competencias que promueve la inteligencia 

emocional para trabajar con los dilemas que pueden afectar el clima organizacional de la 

institución educativa.  

Martínez (2014) se enfocó en las características del líder transformacional en las 

instituciones educativas.  El líder transformador es aquel que es bien comunicativo con 

sus seguidores.  Sus relaciones personales con sus maestros son eficientes.  Es una 

persona que fundamenta la ética y moral delante de sus seguidores.  Su comportamiento 

es ejemplar para modelar como una figura de autoridad y respeto.  En sus ideales de 

prioridad, el líder canaliza sus políticas, organización, recursos, programas e 

instrucciones para tener los mejores resultados de su institución educativa.  El director 

escolar que dirige con este estilo de liderazgo transformacional conserva una cultura 

organizacional enfocada en las creencias y valores de sus maestros.  La motivación de sus 
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maestros dependerá de las acciones del líder transformacional, que mantendrá un clima 

organizacional en el que prevalezca la motivación y el estímulo de sus maestros 

(Martínez, 2014). La investigación fue de nivel descriptivo, tipo ex post facto y con 

modalidad de estudio de caso.  La muestra fue compuesta por 19 maestros.  El 

instrumento utilizado en el estudio fue la encuesta con entrevistas a los maestros.  En los 

resultados del estudio, se presenta que el director escolar reconoce todas sus 

características positivas, las cuales pueden influenciar en sus maestros.  Las 

características que más reconocen los maestros del líder transformacional: son la 

autoridad, el poder de convencimiento y el apoyo a la docencia.  En las recomendaciones 

del estudio, expone que se pueden realizar orientaciones, talleres y charlas con temas 

sobre la sana convivencia de director y maestro, por el bien de la comunidad escolar, y un 

clima organizacional efectivo.   

Sun y Leithwood (2014) explicaron la importancia que tiene el liderazgo 

transformacional escolar en el rendimiento académico de los estudiantes.  El enfoque de 

prioridad para los administradores escolares es el mejoramiento del rendimiento 

académico de los estudiantes; planificando constantemente para llegar alcanzar las metas 

y objetivos, y lograr el éxito en aprovechamiento académico.  Con el liderazgo 

transformacional, se puede influenciar para mejorar los resultados del aprovechamiento 

académico de los estudiantes.  El líder transformacional se preocupa por motivar a sus 

maestros a autorrealizarse en sus competencias académicas, logrando el mejoramiento 

profesional.  Las características del liderazgo transformacional van de la mano de los 

componentes transformacionales de influencia idealizada (el carisma) y de la motivación 

inspiradora.  La estimulación intelectual y consideración individual son elementos que 
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colaboran con mejorar el aprovechamiento académico de los estudiantes y son los 

mejores fundamentos que se pueden llevar a cabo en una institución educativa por el 

bienestar de la comunidad escolar.  Los autores argumentan otras variables que fortalecen 

el liderazgo transformacional en esta encomienda del rendimiento de los estudiantes 

como la satisfacción laboral de los maestros, compromiso del personal, conocer el 

rendimiento previo de los estudiantes, la participación de la comunidad escolar en la toma 

de decisiones, conservar la cultura escolar y la calidad docente (Sun y Leithwood, 2014).   

El método que se utilizó en el estudio fue unos metaanálisis estándar.  Cuando no 

utilizaban la metaanálisis, utilizaron el recuento y las revisiones narrativas.  En los 

resultados del estudio, se encontró que los maestros, en ocasiones, perciben que el 

director transformacional carece de motivación para el logro del aprovechamiento 

académico de sus estudiantes.  Se recomienda para futuras investigaciones que se pueda 

tener claro el contexto del liderazgo transformacional para poder evaluarlo de la manera 

correcta.  Para la investigación futura, estos resultados también sugieren que el líder debe 

enfocarse en influenciar en sus seguidores el logro académico de sus estudiantes.  

Villalón Camus (2014) pretendió valorizar el trabajo que desempeña el líder en las 

instituciones educativas.  El estudio se desarrolló en una institución educativa Municipal 

de Santiago, Chile, para identificar la calidad del liderazgo que se impacta y conocer las 

prácticas del líder transformacional en la institución educativa municipal como agente 

motivador del proceso de enseñanza-aprendizaje.  El estudio se dirigió a conocer las 

prácticas del liderazgo transformacional y las reacciones de los maestros al respecto.  El 

autor menciona que una de las cualidades del liderazgo transformacional es la influencia 

idealizada; en este aspecto, el líder demuestra consideración hacia sus seguidores por lo 
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que espera ser correspondido de igual manera, donde haya un consenso entre ambas 

partes.   En estas decisiones el líder, se expone a que sus seguidores no le correspondan 

de la misma manera.  El líder educativo debe conocer la cultura organizacional, y si se 

afecta el proceso de enseñanza-aprendizaje, se pueden hacer cambios para el beneficio 

educativo.  Estimula intelectualmente a sus seguidores a que se desarrollen 

profesionalmente para el domino de sus competencias académicas.  Esencialmente, el 

líder transformacional motiva al seguidor en su trabajo dándole apoyo en sus actividades 

educativas.  El reconocimiento del líder hacia sus seguidores es de gran importancia 

porque ayuda al seguidor a continuar aumentando su interés por hacer las cosas bien.  El 

liderazgo transformacional posee unas características esenciales: carismático visionario, 

transformativo, más flexible e inclusivo, comunitario y democrático.  Uno de los 

propósitos del liderazgo transformacional es transformar a las personas para que hagan 

las cosas correctas y conseguir el respeto de todos para que los valores y creencia de la 

cultura organizacional no se pierdan (Villalón, 2014). 

El método que se utilizó en el estudio es de tipo cualitativo y de carácter 

exploratorio, descriptivo.  La recolección de los datos del estudio se hizo con entrevistas 

a grupos de maestros.  Los resultados del análisis realizado fueron basados en las 

percepciones de los maestros y directores.   Para validar la representación de los datos y 

variables demostrados en la duración de esta investigación, se utilizaron las opiniones del 

maestro y directores.  Se recomienda estudiar a fondo el Colegio Simón Bolívar, donde se 

practica el liderazgo transaccional y donde, indiscutiblemente, existen características del 

liderazgo transformacional.  
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Fernández y Rosales (2014), en su estudio sobre la administración y gerencia 

educativa, implantaron una estrategia de integración de la tecnología para comprobar 

cuáles podrían ser los resultados con la educación.  Los autores buscaron los nuevos 

adelantos en la educación basados en la tecnología.  Buscaron las estrategias innovadoras 

que se implantaron en la escuela para el éxito de los gerenciales de las instituciones 

educativas.  Es importante conocer los modelos innovadores que se pueden implantar en 

las instituciones educativas y cuáles serían las implicaciones.  La calidad total de la 

educación tiene como propósito la satisfacción de algunas áreas: la planificación 

estratégica, cambios, la autoevaluación, el apoderamiento, el compromiso, el liderazgo y 

la comunicación.   El líder debe formar equipos de apoyo, influenciar en la comunidad 

escolar, promover la autoevaluación y ser flexible con sus seguidores.  Para que estas 

gestiones educativas se puedan lograr, el director de la escuela debe inspirar y ayudar al 

maestro para que pueda realizar su trabajo efectivamente.  El rol del director como agente 

de cambio es estar presente en toda actividad para que se les dé seguimiento a todos los 

procesos de la forma correcta.  El director escolar puede contribuir al cambio en la 

conducta del personal docente si se dedica apoyar a los maestros, proyectándose flexibles 

y humano con ellos.  El sistema educativo en Puerto Rico, en el ámbito escolar, utiliza 

muchos elementos del modelo estratégico.  El sistema de Puerto Rico es altamente 

normativo, la planificación estratégica puede resultar una herramienta efectiva para los 

directores de escuela (Fernández y Rosales, 2014).  

En conclusión, el director de escuela puede realizar todo el proceso estratégico 

innovador para garantizar una educación de calidad.  El verdadero reto del director de 
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escuela es estar preparado para enfrentar los nuevos retos que se aproximan cada año 

escolar y continuar preparándose profesionalmente para lograr sus objetivos y metas.  

Ambrosio Raxuleu (2014), en el objetivo primordial de su investigación, describe 

la vinculación entre el liderazgo del director y el desempeño pedagógico del maestro en 

los institutos de educación básica del Distrito Escolar No. 07-06-03, Aldea La Ceiba, 

Santa Catarina Ixtahuacán, Sololá.  El liderazgo efectivo y el buen desempeño del 

maestro son los dos elementos más importantes en la calidad del proceso educativo.  

Tanto el director como el maestro son los protagonistas de mejorar la calidad de la 

educación en la institución educativa. Otro asunto, que se debe considerar en la calidad 

de la educación, es la supervisión del director hacia el maestro en el proceso de 

enseñanza-aprendizaje.  El proceso educativo, que se relaciona con la calidad de 

educación, se debe trabajar con dos elementos relevantes, como son la eficacia y la 

efectividad.  Por consiguiente, para que el director apoye la calidad de la educación, 

puede realizar un plan de acción con todo su equipo de trabajo y reforzar el proceso de 

enseñanza-aprendizaje (Ambrosio, 2014).   

Para obtener los datos, se utilizó la encuesta, en la que se adjudicaron tres 

cuestionarios.  La muestra del estudio estuvo constituida por 237 individuos, de los 

cuales nueve son directores, 70 son maestros y 158 estudiantes.  Para la validez y 

confiabilidad del estudio, se aplicó estadísticamente la fiabilidad de proporciones y la 

correlación r de Pearson.  Los resultados determinaron que existe una alta relación entre 

el liderazgo del director y el desempeño pedagógico del maestro. 

La gestión educativa da apertura a que los procesos educativos cumplan con los 

objetivos, como presenta Chipana Huamanyauri (2015) en su investigación, cuyo 
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objetivo fue la relación entre la gestión administrativa y el liderazgo del director.  La 

investigación tuvo como propósito la necesidad de mejorar la práctica de los directores de 

las escuelas públicas de Huarochirí en Perú, que presentaban un bajo nivel de 

productividad en sus desempeños.  Los maestros necesitan de líderes que estén 

capacitados y dispuestos a apoyar la docencia, y a realizar sus funciones con eficiencia y 

compromiso.  La gestión administrativa, como liderazgo del director, debe estar enlazada 

en todo proceso educativo y administrativo, para que la institución tenga un 

funcionamiento efectivo.  Todas las acciones están bajo las directrices y decisiones de los 

líderes escolares para que los maestros puedan ser dirigidos y supervisados por este.  

Toda la comunidad escolar cuenta con el apoyo y respaldo del líder de la institución 

educativa.  Una organización educativa sin un líder capacitado y dedicado a sus 

compromisos sufriría un estancamiento y se convertiría en un escenario de disturbios 

hacia un caos, conduciendo a la institución al abismo de la frustración.   Es importante la 

relación entre el liderazgo del director y la gestión administrativa para poder llevar a cabo 

procesos de toma decisiones hacia el mejor funcionamiento de la institución educativa.  

Las instituciones necesitan un líder capaz de enfrentar grandes retos y desafíos para 

lograr alcanzar las metas y objetivos de la organización educativa.  El líder debe estar 

enfocado en el proceso educativo y la gestión docente, para cumplir con los estándares y 

expectativas en beneficio de los estudiantes y demás comunidad escolar (Chipana, 2015).  

El estudio fue de tipo cuantitativo y se utilizó el diseño correlacional.  La 

población estuvo compuesta por siete instituciones educativas de la Cuenca del Valle de 

Santa Eulalia Huarochirí, Perú.  La muestra fue de 69 maestros de las escuelas públicas 

de Perú.  En la recopilación de los datos, se pudieron obtener los resultados, en los cuales 



125 

se rechazó la hipótesis nula y aprobaron la hipótesis alternativa, inclinándose a que existe 

una relación significativa entre el liderazgo directivo y la gestión administrativa.   En las 

recomendaciones para futuras investigaciones se pueden implementar nuevos paradigmas 

en los cuales se cumplan a cabalidad las tareas de capacitar y educar a los directores y 

maestros en temas de la gestión educativa.     

Huillca Condori (2015), en su estudio, presentó el desempeño del maestro en el 

proceso educativo dirigido por el liderazgo transformacional.  El objetivo de la 

investigación fue establecer la relación que existe entre el liderazgo transformacional y el 

desempeño docente, según la percepción de los estudiantes de la especialidad de Ciencias 

Histórico-Sociales del Instituto Pedagógico Nacional Monterrico en Lima, Perú.  El 

liderazgo transformacional se enfocó en los procesos educativos de la sala de clases.  En 

la investigación se tomó en consideración el proceso de la toma de decisiones a los 

maestros, por lo que son los protagonistas del proceso de enseñanza-aprendizaje en la 

sala de clases.  La responsabilidad del líder educativo es propiciar en el maestro un 

mejoramiento profesional por medio de la evaluación del desempeño docente para que, 

de esta manera, el maestro pueda participar con más pertinencia en el proceso de la toma 

de decisiones en su rol como educador.  El liderazgo transformacional es una herramienta 

metodológica de innovación, cambio, mejora y eficiencia en la exploración de una mejor 

educación y desempeño docente en la sala de clases, así como en la institución educativa.   

El líder educativo puede reflejar en el maestro el liderazgo transformacional para que este 

pueda tener la libre cátedra y la autonomía como líder de la sala de clases (Huillca 2015). 

En los resultados se encontró que existe suficiente evidencia empírica para decir 

que el liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el desempeño 
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docente.   La presente investigación es de tipo básica o sustantiva, está orientada a 

proporcionar fundamentos teóricos y conceptuales al problema planteado.  Esta 

investigación es también descriptiva–correlacional, de diseño no experimental, ya que no 

se han manipulado las variables ni la población.  La muestra fue de 85 estudiantes.   Para 

recolección de los datos, se utilizaron dos cuestionarios: “liderazgo transformacional” y 

“desempeño docente”. Para la validez y confiabilidad del cuestionario, se analizó y 

evaluó por jueces expertos.  Para futuras investigaciones se recomendó mejorar el 

desempeño docente mediante el fortalecimiento del liderazgo transformacional  y 

enfatizar el liderazgo transformacional en el maestro para que este figure como un líder 

en la sala de clases.  

Furgurle Rangel y Vitorá Maria (2016) identificaron las características del 

director de escuelas primarias de la Parroquia Juan Ignacio Montilla en Venezuela.  El 

director de la escuela tiene el compromiso de formar su equipo de trabajo para lograr su 

visión y misión con la institución educativa.   Influenciar en sus seguidores ejemplares y 

competentes, fomenta una institución de educadores altamente cualificados en sus 

competencias profesionales.  El director escolar debe proveer a sus maestros los recursos 

para que puedan ejercer sus encomiendas docentes con mayor eficiencia, y de esta 

manera, tener a los maestros satisfechos en sus necesidades laborales.  La principal 

característica que el director escolar puede practicar es de principios y valores enfocados 

en una sana administración.  La divulgación de los valores es otra característica de un 

líder educativo.  Las relaciones interpersonales y la socialización son características de un 

liderazgo competente y ejemplar.  El líder educativo tiene que estar preparado para los 
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cambios.  Debe ser motivador de sus seguidores y estar preparado para el cambio de los 

nuevos adelantos de la educación. (Furgurle y Vitorá, 2016).    

El presente estudio fue de naturaleza descriptiva, con un diseño no experimental.  

La recolección de los datos se realizó sin necesidad de manipular variables.  Pretendió 

describir la variable tal y como se desarrolla en las organizaciones educativas, sin tener 

que manipularlas por parte del investigador.  La muestra estuvo compuesta por ocho 

directores y 65 maestros que laboran en las instituciones educativas.  Los resultados 

conciben la apertura al cambio, como un proceso eficiente y capaz de transformar las 

instituciones educativas constructoras de currículos innovadores, dirigidas a la 

renovación.  En conclusión, hay ocasiones donde se presenta la debilidad del líder al no 

implantar estas características, pero un líder competente y ejemplar, pretende motivar y 

continuar con su misión y visión en sus proyecciones futuras.  

Sierra (2016) expuso que los líderes educativos sostenibles se encargan de 

orientar a toda la comunidad escolar que interviene con el proceso educativo en el 

mejoramiento profesional, manteniendo una cultura y un clima de organización efectivo.   

La autora expresa en su estudio, la influencia que el líder puede llevar a sus seguidores.   

Por otro lado, se refirió a las características del líder en el ámbito educativo, en el que 

puede dirigir al núcleo escolar hacia una educación de calidad.  También, éticamente, 

puede alcanzar grandes logros por mantener valores y principios de honestidad y 

honradez.  El liderazgo con visión sostenible es el que se proyecta con democracia y 

justicia con sus seguidores; se conmueve por sostener un proceso de enseñanza-

aprendizaje de calidad y excelencia, manteniendo un constante proceso y evaluación del 

desempeño docente.  Los nuevos adelantos del siglo XXI en la educación se dirigen a 
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repensar estos nuevos adelantos con mucho estímulo intelectual.  Por tanto, la 

planificación en un sistema educativo de alta calidad necesita que toda la comunidad 

escolar participe del proceso educativo.   El líder sostenible, es el que responde por las 

necesidades de su comunidad escolar para responder por los recursos que complementan 

las actividades rutinarias (Sierra, 2016).    

Por otro lado, en conclusión, el liderazgo educativo se relaciona con las personas 

y su conducta, integrándolas a sus condiciones.   Por consiguiente, el conocimiento que 

posee el director refuerza el liderazgo educativo representado en los líderes, promoviendo 

la calidad educativa y la eficacia en sus actividades.  El líder educativo, al ser humanista 

con sus seguidores, construye una organización educativa de estímulo intelectual y 

creatividad innovadora para alcanzar los logros establecidos de la institución. 

La investigación de Febles (2016) fue realizada en Puerto Rico en la Ciudad de 

Ponce, con el fin motivar al maestro con sus tareas docentes. Los hallazgos encontrados 

identifican a los maestros y las prácticas del liderazgo del director con una percepción de 

aumento en la motivación ante los beneficios marginales.  Otro de los hallazgos es que el 

director, en su estilo de liderazgo transformacional, realiza cambios significativos en las 

organizaciones educativas de diferentes niveles.   Se identifica que la descentralización 

de las instituciones educativas con nivel central, refuerza la toma de decisiones y el 

apoderamiento del director y los miembros de la comunidad escolar.  Esta iniciativa de 

las instituciones educativas en conjunto con el director escolar ayuda a mejorar las 

actividades educativas donde la facultad es la que decide cómo desarrollar las actividades 

escolares para el bienestar de los estudiantes.  La descentralización en los núcleos 

escolares favorece el liderazgo del maestro y, por ende, tiene más participación de las 
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actividades escolares y de la toma decisiones en cuanto a sus currículos se refiere.  La 

libertad de cátedra en la sala de clases es manera de motivación al maestro, trae como 

resultados maestros creativos que prefieren la investigación para mejorar sus currículos.   

El liderazgo transformacional contribuye en esta gestión al maestro en su modo de 

impartir su proceso de enseñanza-aprendizaje.  La autonomía en las escuelas le permite al 

director escolar la planificación con más estrategias educativas y libertad.  El director de 

escuelas asume el liderazgo transformacional permitiendo que el maestro se convierta en 

un agente de cambios.  Inculcar en los maestros el deseo de liderazgo en la sala de clases 

es darle el apoderamiento de su entorno laboral (Febles, 2016).   La conclusión del 

estudio refleja que los maestros, cuando se sienten tratados justamente, aumentan su 

productividad en el trabajo.  Los maestros, al tener buenas condiciones en el trabajo 

aumentan su motivación, despertando en ellos un mejor desempeño laboral.  La 

motivación transformadora, desde el líder hasta el maestro, afecta de forma positiva la 

cultura y el clima organizacional.  La metodología del estudio que se utilizó fue el diseño 

descriptivo correlacional y se midieron las relaciones entre dos o más variables en un 

momento dado.  Se realizó una prueba ANOVA para comparar más de dos grupos, 

utilizando muestras independientes, usando la media de cada uno de ellos, en lugar de las 

medianas. 

La autonomía en las escuelas públicas de Puerto Rico le otorga al director escolar 

la libertad de poder dirigir su organización escolar con la responsabilidad de llevar a cabo 

la toma de decisiones de forma colectiva con su comunidad escolar (Piñeiro, 2017). La 

investigación tuvo como propósito identificar el rol del director escolar en las escuelas 

transformadoras en el sistema educativo del país.  Se investigó el conocimiento que tiene 
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el director para dirigir la escuela eficientemente y las estrategias que aplica en beneficio 

de la comunidad escolar.  Se pretendió mantener comunicación con las universidades y el 

Departamento de Educación de Puerto Rico para poder actualizar al director escolar con 

nuevas estrategias que lo ayuden a lidiar con los problemas que enfrentan las escuelas. 

Además, la creación de nuevos modelos que el director pueda utilizar en su núcleo 

escolar para que sus procesos educativos se puedan realizar de manera óptima y con 

excelencia. Mantener comunicación más directa entre director y el nivel central para la 

prestación de ayuda con la implantación de los nuevos modelos administrativos para 

mejorar el funcionamiento de las escuelas (Piñeiro, 2017).   

Los hallazgos señalan a la descentralización de las instituciones educativas para 

adquirir autonomía y tomar sus propias decisiones. La autonomía en las escuelas figura 

como un poder que adopta la organización educativa con la ventaja de realizar 

actividades para el mejoramiento de los procesos educativos.  En el año 1999, se implanta 

en las escuelas la Ley 18 de Escuelas de la Comunidad.  Esta ley extendía autonomía a la 

institución educativa, y el director de escuelas podía asumir poder administrativo y fiscal, 

en conjunto con su facultad, para la toma de decisiones administrativas y docentes.  De 

esta forma, la escuela podía realizar sus actividades escolares con autonomía sin la 

interrupción de los procesos burocráticos del nivel central.  Actualmente, el Consejo 

Escolar, junto con el director escolar, trabajan mano a mano los procesos educativos y lo 

administrativos para que la transparencia se pueda percibir en todo momento.  El líder 

puede influenciar en sus seguidores la pertinencia del clima y cultura organizacional por 

el bienestar de la comunidad escolar. Formar una organización escolar que colabore con 

mejorar el funcionamiento de los procesos educativos. (Piñeiro, 2017).   
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La conclusión del estudio nos lleva a entender que la autonomía en las escuelas le 

otorga al director escolar el poder de ejecutar decisiones de los procesos educativos con 

responsabilidad y compromiso.  Los directores pueden identificar sus necesidades y 

canalizar, en orden de prioridad, el bienestar de la comunidad escolar, sintiéndose libres 

de decidir lo mejor para su comunidad escolar.   La metodología del estudio fue 

multimodal descriptivo, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas de análisis de la 

información.  Se administró un cuestionario a los directores de escuela de Puerto Rico 

que participaron de las reuniones regionales - 905 directores de 1,389 participantes. 

Valencia (2017), en su estudio con los equipos de trabajo de las organizaciones 

educativas, tiene el rol con la comunidad escolar, de contribuir y mejorar la educación de 

los estudiantes.  El propósito principal fue brindar a los estudiantes un proceso de 

enseñanza-aprendizaje eficaz y efectivo.  La gestión se realiza cuando todos trabajamos 

por un mismo fin: mejorar los intereses de la institución educativa.   El proceso de 

evaluación del maestro es una gestión que debe tener presente el director al planificar sus 

actividades educativas.  En el estudio, la colectividad estaba conforme con el director en 

la forma cómo dirige, administra y planifica con la organización educativa.  Los sistemas 

educativos enfrentan grandes cambios, que en algunas situaciones interrumpen los 

procesos educativos.   Es la burocracia la que presenta controversias en nuestros sistemas 

educativos, que adelantan, y a la vez atrasan, los procesos educativos.   La gestión 

educativa realiza el papel de mejorar estos procesos por iniciativa propia y cambiar la 

logística de la controversia, transformándola en atenuante para la educación. (Valencia, 

2017).  
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La gestión educativa ayuda a que los procesos de la institución educativa estén 

funcionando de la mejor forma, facilitándole el trabajo a los maestros y demás 

componentes de la institución.  El líder motiva a su personal a ejercer sus tareas con 

estímulo y dedicación.  Tener el personal de la institución motivado es indicio de una 

misión exitosa.  Hay que contribuir con las necesidades del personal, atendiendo sus 

reclamaciones para poder apoyar las necesidades y resolverlas para el beneficio del clima 

organizacional de la institución educativa (Valencia, 2017).   La muestra del estudio 

estuvo conforme con 25 maestros.  Para el tratamiento estadístico, se aplicó el software 

estadístico SPSS.   En el nivel inferencial, se ha hecho uso de la prueba de Kolmogorov, 

y considerando el valor de la prueba, se determinó el uso del estadístico de correlación r 

de Pearson. 

Sardon Ari (2017), en su investigación, tuvo el propósito de establecer la relación 

del liderazgo transformacional del director de escuela y la gestión organizacional de las 

instituciones primarias en Puno, Perú.  Los nuevos cambios en las instituciones 

educativas han creado preocupación a los líderes de las organizaciones educativas.  La 

sociedad solicita que los procesos de enseñanza–aprendizaje se actualicen para que la 

calidad de la educación sea efectiva.  Son muchas las demandas que la sociedad reclama 

sobre la calidad de la educación y los directores se encuentran cogestionados por todas 

estas alegaciones sin tener los recursos para poder concertar con estos dilemas.  El 

liderazgo transformacional es el que influye en estas demandas de la sociedad sobre la 

calidad de la educación.  Es un concepto que en cada entidad educativa tiene la misión de 

transformar el clima organizacional en uno de compromiso y dedicación por la 

educación.  El líder posee la misión de transformar la docencia, por lo innovador y los 
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nuevos cambios que establece en una trayectoria hacia el enfrentamiento de grandes 

retos.  Tiene la capacidad para influenciar en sus seguidores el cambio y enfrentarlos con 

estímulo y motivación para mejorar la calidad de la educación (Sardón, 2017). 

 Formar comunidades de aprendizaje con el programa de inducción al personal de 

nuevo ingreso, es parte de los retos a los que se enfrentan.  Aportar a la creación de 

maestros mentores que vean la retroalimentación en la organización educativa para 

fortalecer el clima organizacional y apoyar la retroalimentación enfocada en el desarrollo 

profesional.  Mejorando el proceso de la enseñanza-aprendizaje, influenciando en sus 

seguidores que la evaluación de la docencia es de suma importancia para alcanzar las 

metas establecidas por la colectividad educativa.   Las herramientas necesarias para los 

maestros son la fortaleza de la educación en la sala de clases.  Hay que motivar al 

maestro a continuar la innovación para llevar a la sala de clases las mejores estrategias de 

enseñanza y así mejorar el aprovechamiento académico. (Sardón, 2017).  

En la metodología del estudio se utilizó el diseño de investigación y corresponde a 

una no experimental, transaccional correlacional.   La muestra estuvo compuesta por 118 

maestros.  Los resultados prueban que existe un nivel de correlación significativa entre 

liderazgo transformacional y la gestión escolar.  Se concluye que el liderazgo 

transformacional tiene un amplio potencial para enfrentar las gestiones administrativas y 

los reclamos de la sociedad por la calidad de la educación.  

En las organizaciones educativas, el líder es la parte fundamental para la gerencia 

eficaz como expone en su estudio Jaramillo Arenas (2018).  La figura del líder educativo 

tiene el deber y responsabilidad de mantener en marcha la organización educativa con 

una visión hacia el éxito de sus metas y objetivos.  Una de las características del líder es 
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la perseverancia para alcanzar las metas de la organización.  El liderazgo 

transformacional, es un líder carismático, visionario, transformador, flexible, inclusivo, 

comunitario y democrático.  Siempre va a enfatizar en el nivel de influencia de sus 

seguidores, se enfoca en ejercer liderazgo por medio de sus facultades, motivando a los 

miembros de la colectividad a tener: visión, cultura y compromiso.  Promueve el 

compromiso colectivo hacia una renovación eficaz de las metas y valores de la 

organización.  El líder transformador posee un enfoque de cambio hacia lo innovador.  

Cuenta con cuatro dimensiones: el carisma, inspiración, estimulación intelectual y 

consideración individualizada. Inspira orgullo, así como respeto y confianza de los 

miembros de la organización educativa.  El líder es el guía de una institución educativa, 

que tiene sus ejecutorias y habilidades gerenciales, orientadas a planificar, organizar, 

coordinar y evaluar la gestión estratégica de aquellas actividades necesarias para alcanzar 

eficacia docente, eficiencia administrativa, efectividad comunitaria y ambiente cultural.  

El gerente escolar logra las metas, dirigiendo a un grupo de personas con un mismo 

propósito: mejorar y beneficiar a la organización educativa (Jaramillo, 2018).   

García, Juárez y Salgado (2018), en su estudio, tuvo como objetivo escudriñar la 

gestión educativa de México, sobre las reformas educativas en la actualidad.  Para que 

haya una buena gestión debe haber primero una administración eficiente.  La 

administración es la base fundamental de la gestión.  Indiscutiblemente, la educación 

depende de la gestión para que la comunidad escolar se proyecte ante la sociedad como 

facilitadores de la educación.   La administración dirige y supervisa para que su personal 

cumpla con sus deberes y responsabilidades por el bien de la institución educativa.  La 

administración es la que planifica, dirige, evalúa y gestiona las acciones pertinentes, para 
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que la institución funcione en óptimas condiciones.  En la gestión educativa, toda la 

comunidad forma parte y colabora con todas las actividades programadas a realizar.  Los 

autores exponen que la administración debe asegurarse de hacer la gestión pertinente para 

que los usuarios reciban un servicio conforme a sus necesidades.   Cuando se planifica el 

proceso de evaluación a la docencia, pueden obtener un cuadro más específico de las 

necesidades que presenta la organización educativa (García et al., 2018) 

El estudio llego a la conclusión que los administradores tienen una tarea de 

gestionar la preparación del personal de la organización para los nuevos retos que se 

avecinan.  Uno de los retos está representado por los nuevos cambios en los procesos de 

enseñanza-aprendizaje, de los cuales depende toda la clientela de la institución educativa, 

los cuales reciben este servicio.  La administración debe capacitar a sus seguidores para 

transformar al ser humano en una persona de bien y útil para la sociedad de la cual forma 

parte. 

Para la transformación de los procesos educativos se necesita de un liderazgo 

transformacional que esté dispuesto a los cambios innovadores (López, 2018). El estudio 

se enfocó en los diferentes estilos de liderazgo que podemos utilizar dependiendo de los 

dilemas que enfrentemos en las organizaciones educativas. El líder transformador se 

puede visualizar como el liderazgo transformacional. Además, el liderazgo servidor se 

enfoca en lo ético, dando el mejor servicio a sus integrantes de las organizaciones 

educativas.  El liderazgo de la inteligencia emocional es aquel que tiene la capacidad de 

formar una cultura organizacional donde se fundamenta la confianza, los retos y el 

aprendizaje. También, el liderazgo transaccional promueve la estabilidad en la 

organización educativa, contribuyendo en aspectos económicos y sociales, para mejorar 
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los procesos educativos.  Seguidamente, se puede adaptar estos y otros estilos de 

liderazgo para el bienestar de la comunidad escolar.  El estudio fue con enfoque 

cualitativo y el diseño etnográfico (López, 2018). 

La conclusión que se obtuvo sale a relucir cuando se infiere que los directores 

escolares deben cumplir con todos los juicios que facilitan la formación de una cultura de 

liderazgo de excelencia como lo son: la participación, la responsabilidad y el compromiso 

de todos los componentes de la comunidad escolar.  No se cumplió completamente con 

los principios de funcionamiento, eficacia y eficiencia que administran la excelencia 

educativa. 

De igual importancia, en el liderazgo administrativo, las gestiones se realizan 

basadas en las necesidades de prioridad de la organización.  Soto (2020), en su estudio en 

Puerto Rico en el Pueblo de Arecibo, observó en sus hallazgos lo siguiente: los maestros 

se mostraron excelentes en sus tareas y comprometidos con la educación. Estaban 

comprometidos con su desarrollo profesional en las gestiones que realizo el líder por 

medio de sus servicios administrativos.  El liderazgo servidor contribuye a colaborar con 

la mejor capacitación profesional con sus seguidores. Una de las características del líder 

es ser servidor de toda la comunidad escolar, demostrando equidad entre sus seguidores; 

demostrar que está a la mejor disposición de toda la colectividad de la organización 

educativa y enfatizando el punto de vista más importante: el trabajo en equipo.  Además, 

para ser una escuela cinco estrellas la comunidad escolar podría trabajar en equipo para 

contribuir y llegar a ese nivel.  

Los hallazgos fueron un ambiente débil en el aspecto de liderazgo administrativo; 

y se percibió una cultura de liderazgo de los maestros comprometidos con la 
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participación, la responsabilidad y la dedicación con sus funciones docentes.   Se observó 

una cultura de liderazgo administrativo débil, ya que no se demostró cumplir con las 

expectativas dirigidas a facilitar la transformación de una cultura de liderazgo de 

excelencia: participación, responsabilidad y compromiso de todos los componentes de la 

comunidad escolar.  El aprovechamiento académico de los estudiantes, no cumplía con 

las expectativas del Departamento de Educación.  Se recomienda al Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) que realice seminarios y residenciales donde, invite a 

los directores a participar de estos programas de mejoramiento profesional para que 

puedan aumentar su liderazgo educativo para el bienestar de los estudiantes.  Los 

directores se consideraban con un estilo de liderazgo autoritario, confiaban en el proceso 

de enseñanza-aprendizaje de sus maestros (Soto, 2020).   La metodología del estudio fue 

cualitativa y el diseño etnográfico.  Se concluye que el estudio de la escuela de excelencia 

carecía de muchas facultades que provocaban la deficiencia en la productividad del 

personal.  Esta situación, tuvo como efecto el ausentismo del maestro, presentando un 

escenario de poca responsabilidad.   Se identifica una situación precaria del salario como 

resultado de la deficiencia económica que atravesaba el país por los estragos del huracán 

María.  Para futuras investigaciones, se recomienda al DEPR que continúe motivando a 

los investigadores con estos temas para el mejoramiento de las pruebas Meta-PR.  

Síntesis de la revisión de literatura  

Evaluación del desempeño docente 

 En la revisión de literatura, se presentó cómo la evaluación del maestro es esencial 

para su desarrollo profesional, transformándolo en un experto de la educación.   Tiene 

como intención primordial optimar las capacidades del personal docente en la ocupación 
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y pertinencia del aprovechamiento académico de los estudiantes para lograr una 

transformación centrada y perdurable en nuestro sistema educativo.  Esto facilitará el 

proceso educativo que afirme que estos logren las capacidades (conocimiento, destrezas y 

aptitudes) necesarias para la vida adulta (Ayzum, 2011; Acevedo y Ladino, 2016; Díaz y 

Barroso, Galves y Milla, Jiménez, 2018; Martínez y Guevara, 2015; Medina y Grandio, 

2016; Sepúlveda, 2019).  

 Al revisar la evaluación del maestro, se pudo deducir que, se contribuye al 

fortalecimiento del aprendizaje de los estudiantes, desarrollando la aptitud de la 

instrucción y la eficacia de la práctica docente.  La evaluación ha de darse a partir de la 

estimulación intrínseca del individuo por evaluar el esfuerzo de rendimiento del maestro, 

y comprobar, optimar y evolucionar sus experiencias, toma de decisiones, que incurran 

en su progreso constante. Mejorar y beneficiar la autoformación, la facultad y el progreso 

de trabajos en el marco del propósito docente institucional. 

 La formación del maestro es importante en la evaluación, y su participación es 

primordial como pieza clave en el funcionamiento de la organización educativa.  Los 

aspectos importantes por los cuales se puede evaluar al maestro son: contenidos de su 

preparación académica, los recursos y documentación que utiliza el maestro en la sala de 

clases; diagnosticar a los estudiantes a quienes va a enseñar; conocimientos sobre el 

proceso de enseñanza y aprendizaje, y su formación en el desarrollo profesional.  El 

propósito de la evaluación del desempeño docente es mejorar la calidad de la educación 

de los estudiantes y otorgarle reconocimiento por su esfuerzo y su rendimiento.  De igual 

importancia, la evaluación del desempeño del maestro ha despertado el interés en mejorar 

la práctica de la educación, mejorando el aprovechamiento académico de los estudiantes.  



139 

El desarrollo profesional del maestro ayuda a mejorar la calidad de la educación y la 

formación del maestro, para alcanzar los nuevos retos de la educación (Jiménez, 2018). 

 La evaluación es tan esencial para el maestro como para el estudiante, el profesor, 

al capacitarse académicamente, contribuye a mejorar la calidad de la educación en la sala 

de clases.  El maestro, entiende que es importante el desarrollo profesional para mejorar 

el proceso de enseñanza y aprendizaje, y lo visualiza como parte fundamental de la 

docencia. La evaluación ayuda al mejoramiento de la calidad de la educación.  Por medio 

de las evaluaciones, el maestro puede ver su desempeño y entender la importancia que 

tiene este proceso para desarrollarse profesionalmente.   Posee la pertinencia para retar 

desafíos enfrentando los nuevos cambios en el sistema educativo (Martínez y Guevara, 

2015).   

 Un modo de afirmar la profesión de los maestros es mediante la evaluación del 

desempeño, que reflexiona el valor de desempeño de las ocupaciones y compromisos 

para cada puesto.   El propósito de la evaluación del desempeño del maestro es indicar y 

examinar las competencias y los logros del personal.  El crecimiento profesional es un 

proceso ineludible y continuo en el quehacer educativo.  Participar de estas actividades es 

fundamental para restablecer preparaciones y colaborar con las principales experiencias 

fundadas en convencimiento. El maestro debe utilizar  el plan individual de desarrollo 

profesional para evidenciar el desempeño del tiempo dedicado al crecimiento profesional 

anual.  El desarrollo profesional del maestro ayuda a mejorar la calidad de la educación 

ante los cambios innovadores.  El concepto de evaluación, como un lapso perseverante, 

consiente recoger información para que posteriormente pueda ser estimada a base de 

juicios determinados y se lleve a cabo la toma de decisiones.  El maestro, por medio de 
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las evaluaciones de su desempeño, concibe la calidad que tiene este proceso porque 

puede desarrollarse profesionalmente y profundizar en lo innovador (Acevedo y Ladino, 

2016; Alterio y Pérez, 2009; Beltrán, 2009; Cabero, 2018; Fernández, 2008; Gálvez y 

Milla, 2018; García, 2017; Martínez el at., 2018; Medina y Grandio, 2016; Román y 

Murillo 2008, Valdés, 2008).  Se escribe et al. 

 El sistema de evaluación del desempeño de los maestros es un mecanismo eficaz 

de evaluación y tiene el propósito de fortalecer las competencias profesionales. El 

maestro ha demostrado interés en la evaluación porque lo ayuda a mejorar como 

educador de la enseñanza.  Las actividades de crecimiento profesional actualizan sus 

competencias profesionales para mejorar la ejecución de los estudiantes en la sala de 

clases. Ha de ser a partir de la motivación intrínseca del individuo por evaluar, 

determinada en el esfuerzo, en beneficio del maestro para comprobar, optimar y 

evolucionar sus prácticas de tomar decisiones.   

 Este proceso evaluativo en su mejora y progreso constante favorece la 

autoformación, la facultad y el progreso de trabajos en el entorno laboral con el propósito 

académico colectivo.  Sobre la evaluación, tanto en América como en Europa, nos 

presenta que, en los últimos años, el aumento y clasificación de la evaluación del 

desempeño del maestro es una herramienta para promover el progreso de la actividad de 

la docencia.  La evaluación anual de desempeño del maestro presenta la tendencia de 

tener una connotación de carácter negativo entre los entrevistados, al percibir que incide 

en el desempeño laboral y no como una herramienta que fortalece la práctica pedagógica 

y del maestro. (Medina y Medina, 2008; Pérez, 2000; Perraza y Terigi, 2006).    
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 Se puede deducir que la evaluación es un facilitador de capacitación profesional 

en las labores docentes de los educadores.  Fortalece cabalmente las competencias, 

habilidades, conocimientos, destrezas y estrategias del maestro en la sala de clases. 

Transforma al maestro y lo hace innovador de los procesos educativos, convirtiendo el 

salón de clases en un laboratorio de la tecnología.  Motiva al estudiante a conocer más de 

los nuevos adelantos de la educación moderna, manteniendo los procesos educativos en 

constantes cambios para que cada escenario del aprendizaje se transforme.   El maestro 

colabora con el seguimiento de estos cambios para que la rutina y monotonía se convierta 

en un evento del pasado.  De esta manera, el estudiantado adquiere las experiencias y 

conocimientos de los nuevos cambios de la educación contemporánea.  Con esta visión 

enfocada en estos nuevos cambios de la educación, el maestro estará dispuesto para 

enfrentar estos nuevos retos.  El educador estará motivado a conocer cada vez de los 

procesos educativos innovadores, para alcanzar el éxito de las metas establecidas. 

Satisfacción laboral de los maestros 

 El concepto de satisfacción laboral lo podemos relacionar con la teoría de las 

necesidades de McClellan (1961) y la teoría de los dos factores de Herzberg et al (1959): 

la motivación y la higiene.  El factor motivación -el reconocimiento, logro y 

autorrealización- lo podemos percibir aumentando la satisfacción en el individuo, pero 

tiene poca consecuencia en la insatisfacción.   El factor de higiene causa insatisfacción en 

ausencia de ellos como lo social, económico, condiciones laborales y clasificación de 

puestos.  Las organizaciones educativas son complejas porque tenemos diversidad de 

individuos que laboran con los diferentes roles que tienen a su cargo.  En las 
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organizaciones educativas, se percibe el clima organizacional en el momento de 

relacionarse con la diversidad de grupos sociales que interactúan entre sí.  

 Los logros de la organización educativa se levantan en la forma que los maestros 

interactúen entre ellos.  Sin embargo, al líder tener la capacidad de influenciar en sus 

seguidores, las visiones de alcanzar los logros establecidos por la colectividad se estarán 

cumpliendo con las metas y objetivos de la institución educativa.  Cada miembro de la 

organización educativa va a depender de cada rol que tiene a cargo en la comunidad 

escolar.  Desde ese punto de vista, el maestro se va integrando en el clima y cultura 

organizacional de la institución educativa y va percibiendo sus necesidades (Chaparro y 

Muñoz et al., 2017). 

 Las necesidades del maestro se entienden demostrando en sus seguidores su 

comportamiento y conducta.  El maestro demuestra su desempeño laboral cuando sus 

necesidades son correspondidas.   Hay factores que favorecen la satisfacción laboral de 

los maestros: condiciones físicas, la remuneración, las políticas administrativas, las 

relaciones sociales el desarrollo profesional, el desempeño de tareas y la relación con las 

autoridades escolares.   En ocasiones, los maestros carecen de estas condiciones.  Las 

condiciones en el área laboral son bien importantes para ejercer un mejor desempeño.  Un 

maestro satisfecho, es un maestro que rendirá, a corto y largo plazo, un mejor desempeño 

laboral.  Al realizar un mejor desempeño, la organización educativa alcanza los logros 

establecidos (Huati et al., 2018 y Palma, 2004).      

 El maestro siente compromiso y dedicación por su trabajo y va adquiriendo 

satisfacción al realizar sus tareas con eficiencia.  El compromiso y dedicación que 

adquiere al pasar el tiempo, lo hacen cambiar de actitud y aptitud por las experiencias que 
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asume en su desempeño.  Los educadores, con el tiempo, pasan la página de experiencias 

que le satisfacen en su labor realzada.   Esas experiencias se van recopilando para, luego, 

implantarlas en su rutina laboral, desarrollando capacidad del dominio.   Al transcurrir el 

tiempo, el maestro siente pertenencia por su trabajo, lo proyecta y enfoca en sus labores.  

El beneficio de las experiencias que adquiere el maestro le ayuda a obtener más 

conocimientos en sus competencias académicas.   El tiempo adquiere experiencias y el 

maestro se va autoevaluando en su retroalimentación, formándose en un educador capaz 

de enfrentar nuevos retos.  Al enfrentar estos retos, el maestro espera ser reconocido por 

mejorar sus competencias académicas, su esfuerzo y desempeño.  Por medio de la 

innovación, proyectos especiales y el uso de la tecnología, el maestro puede desarrollarse 

profesionalmente en sus competencias académicas.  Estas iniciativas pueden ser de 

continuidad en el educador en su trayectoria docente, motivándose por su trabajo docente.   

El maestro percibe mejoras en su desempeño laboral y su aptitud y actitud se inclinan a la 

satisfacción laboral.  La satisfacción laboral en las organizaciones educativas, se aprecia 

en cada escenario educativo que se observa en diferentes situaciones; de la misma manera 

que las condiciones de trabajo perciben en el maestro mejor calidad en su rendimiento 

laboral. (Guardo y Pájaro, 2010; Hernández, 2011; Klein y Mascarenhas, 2016; Nieto y 

López, 2015; Padilla, 2013; Palma, 2004; Quispe, 2014; Ramírez, 2007; Ronmerpo, 

2017; Subaldo, 2012; Tomas et al., 2019; Vázquez, 2007).   

 La ejecución del maestro, en sus funciones, es de mucha importancia porque son 

los estudiantes que reciben el beneficio de esta gestión docente.  Los maestros, aunque 

trabajen en condiciones poco aceptadas, siempre colaboran con la docencia.  Cada 

institución educativa tiene su propia personalidad, y es por tal razón, que los maestros 
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perciben satisfacción laboral, dependiendo del comportamiento del personal de cada 

institución.  Cada organización educativa tiene su propia cultura organizacional, donde 

sus valores y creencias son diferentes a otras instituciones educativas (Torres et al., 

2015). 

Gerencia, liderazgo educativo y desempeño docente 

La gerencia y liderazgo educativo se han convertido en una necesidad urgente 

para resolver los problemas que el sistema de educación y las instituciones educativas 

presentan.  La educación, a nivel mundial, ha sufrido cambios y transformaciones.  En las 

organizaciones educativas, el líder es el que planifica, dirige y administra todos los 

procesos educativos para que funcionen de la mejor manera.  Una de las funciones 

primordiales del director escolar, es mantener a sus recursos realizando el mejor 

funcionamiento.  Representa la figura de autoridad institucional educativa.  Por sus 

competencias y habilidades, tiene la capacidad de influenciar en sus seguidores con el 

mejor funcionamiento de la institución educativa.   Dirige a sus seguidores a alcanzar los 

logros planificados y establecidos por la organización.  Por otro lado, desde hace años la 

escuela es consciente de la necesidad de generar nuevas ideas, de crear y compartir 

conocimientos para resolver los problemas educativos en una sociedad que se transforma 

a gran rapidez y afronta grandes cambios.  Las instituciones educativas, junto a otras 

instituciones sociales, son las instituciones que más rápido deberían evolucionar y 

transformarse.  El liderazgo transformacional en las instituciones educativas contribuye a 

transformar los procesos educativos, facilitando la gestión laboral de la comunidad 

escolar.  Afrontar nuevos retos, transforma a la comunidad escolar en una organización 

innovadora, lo que motiva a los miembros de la organización a ser flexibles y consciente 
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de los cambios.  El liderazgo transformacional tiene sus planes de transformar a la 

comunidad escolar en personas de bien para la sociedad (García et al., 2018).  

  Las instituciones educativas, son organizaciones abiertas y conectadas al entorno, 

a los estudiantes, a las familias, la comunidad y a otras instituciones o asociaciones.  

Consideramos que las colaboraciones de la comunidad educativa y las redes de escuelas 

contribuyen a la mejora de la institución y al éxito escolar. De este modo, la escuela 

evoluciona, olvidando la burocracia y dándole el espacio a la autonomía escolar.  Pensar 

que toda la responsabilidad y exigencia de las organizaciones recae sobre la figura 

directiva, es creer en superhéroes.  La realidad es que no existen superhéroes y que, en 

nuestro contexto, los directores proceden del cuerpo de maestros y no tienen poderes, de 

hecho, en ocasiones, padecen de falta de formación directiva.   

 El sistema educativo está cobijado por un proceso burocrático que le resta poder a 

los directores, sin embargo, enfrentan este proceso burocrático y canalizan los procesos 

con su equipo de trabajo, trasformando su institución educativa en un ente facilitador al 

servicio de la comunidad escolar.  El liderazgo transformacional del director hace que 

este se enfoque en mejorar los procesos educativos, fijando las metas y objetivos de la 

organización escolar en el éxito incondicional.  Implementar estrategias que ayuden a 

agilizar los procesos para la que la institución se transforme en un organismo facilitador 

de los mejores servicios educativos, es una solución. Los maestros pueden obtener la 

mejor atención en sus necesidades profesionales y el líder puede capacitar a sus maestros 

con nuevas destrezas académicas, logrando comunidades de aprendizaje.   Los maestros 

pueden aprender unos de otros y los de mayor experiencia pueden brindarles apoyo a los 

maestros de nuevo ingreso, lo que se conoce como inducción.  Motivar a los maestros a 
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conocer lo desconocido para que en el ámbito educativo se transformen en educadores 

capaces de lograr el cambio en la sociedad. Es así, como el liderazgo transformacional en 

las instituciones educativas siempre está a la mejor disposición del cambio y la 

innovación (Ambrosio, 2014; Cantón, 2004; Furgurle y Vitara, 2016; Garmelia y Osorio, 

2007; Martínez, 2014; Reyes, 2012; Salazar, 2006; Sardón, 2017; Sierra, 2016; Sun y 

Leithwood, 2014; Valencia, 2016; Vázquez, 2013; Villalón, 2014).    

  El líder transformacional tiene la visión de mejorar el ambiente escolar para 

mantener un clima organizacional eficiente.  Transformar la cultura organizacional en 

equipos de trabajo para el bienestar de toda la comunidad escolar, pero, especialmente, en 

los estudiantes.   Crear estrategias y técnicas de enseñanza para los maestros para que 

estos puedan ofrecer una enseñanza de calidad y excelencia.  Hay que proveerle las 

herramientas necesarias al maestro, para que pueda impartir un proceso de enseñanza-

aprendizaje exitoso.  Cultivar el deseo de mejorar profesional y académicamente en la 

educación, enfocado en actualizar y renovar a los maestros, guiándolos al éxito de sus 

carreras como educadores.   Fortalecer sus destrezas docentes para luego implantarlas en 

sus salas de clases; contribuir con las orientaciones, talleres, adestramientos y charlas de 

la evaluación, como un diagnóstico de lo aprendido.   Los directores, con su equipo de 

trabajo pueden colaborar para crear un ambiente de enseñanza-aprendizaje seguro para 

los estudiantes.  Colabora con sus deberes y responsabilidades al sistema de educación, 

realizando sus funciones con rendición de cuentas en estos procesos administrativos.  El 

director escolar tiene la capacidad de influenciar en el maestro la motivación de percibir 

el proceso evaluativo, de mejoramiento profesional, y no como un proceso punitivo. Este 
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dirige el proceso de evaluación con responsabilidad y compromiso creando un escenario 

de aprendizaje y desarrollo profesional para el educador (Fernández y Rosales, 2014).  
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Capitulo III. 

Método 

En este capítulo, se detalla la metodología que se utilizó para determinar la 

relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) para la evaluación del 

desempeño docente vigentes en el DEPR y el nivel de satisfacción con su implantación 

de maestros del nivel elemental en escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. Se 

presenta el diseño de la investigación, los participantes en el estudio, el instrumento de 

investigación, el procedimiento para la búsqueda de los datos y el análisis estadístico de 

la información que se recopiló.  

Esta investigación se enfocó en describir y entender la pertinencia que otorga el 

maestro de escuela públicas del nivel elemental de kínder hasta el quinto grado sobre las 

dimensiones (criterios) de la evaluación de su desempeño y cómo concibe su satisfacción 

laboral al ser evaluado. También, se indagó sobre las razones que conducen al maestro a 

aceptar o rechazar ser evaluado en su desempeño. Los hallazgos permitieron entender la 

implementación de las dimensiones (criterios) en la evaluación y el impacto que pueden 

tener en el desempeño laboral de los maestros.    

Diseño de investigación 

Para esta investigación se utilizó el diseño no experimental, transaccional y 

descriptivo-correlacional con un enfoque cuantitativo. Es no experimental porque se 

estudió “el fenómeno tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente 

analizarlo” (Hernández Sampieri et al., 2014, p. 154). En el caso de la investigación 

propuesta, se administró un cuestionario en línea a través de la plataforma Survey Monkey 



149 

en una sola ocasión y las variables se especificaron en sus características, según los 

resultados del cuestionario y se correlacionaron a través del uso de estadísticas 

descriptivas e inferenciales.  

Este diseño tiene dos variables que no se clasificaron como dependientes o 

independientes, ya que no se consideró aplicar un tratamiento y solo participaron un 

grupo de sujetos. Las variables fueron la pertinencia de las dimensiones (criterios) para la 

evaluación del desempeño docente y el nivel de satisfacción con su implantación de 

maestros del nivel elemental del Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR).  

El procedimiento consistió en enviar el cuestionario de forma digital por el 

programa Survey Monkey a los maestros del nivel elemental de las escuelas públicas de 

Mayagüez (Apéndice A). Los maestros, que aceptaron participar y cumplieron con los 

criterios de inclusión, contestaron el cuestionario y lo sometieron por la misma 

plataforma (Apéndice A). Los maestros participantes en el estudio completaron el 

cuestionario fuera de su horario de trabajo y en el lugar que decidieron, siempre y cuando 

contaron con acceso a la internet. 

El investigador tuvo el compromiso de asegurar los asuntos éticos, por lo cual es 

importante salvaguardar la dignidad y el bienestar de cada participante. No se esperaba 

que existiera riesgo de daño físico o emocional para los mismos. El investigador no tuvo 

relación personal o profesional con los maestros participantes del estudio. Si el 

participante presentaba cansancio, aburrimiento, falta de interés o temor por contestar el 

cuestionario, este podía retirarse en cualquier momento. Sin embargo, se les proveyó 

información a los participantes sobre la valiosa aportación de sus datos, para que, de esta 

manera, ellos pudieran reconocer que, mediante sus respuestas iban a contribuir a mejorar 
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o actualizar el proceso de evaluación del maestro. Se esperaba que durante el proceso del 

estudio se pudieran superar los riesgos a través del interés y las decisiones del 

participante. 

En esta investigación, no participaron poblaciones vulnerables. Todos los 

participantes fueron personas mayores de la edad legal en Puerto Rico y lo hicieron por 

voluntad propia. El investigador utilizó los protocolos para la protección de los seres 

humanos establecidos por la Junta de Revisión Institucional (JRI) de la Universidad 

Interamericana de Puerto Rico (UIPR, 2007, pag.4-6). Se mantuvo el compromiso de que 

este estudio no representaba amenaza alguna a la salud y seguridad, daño físico, 

emocional o bienestar de los participantes. De confrontar alguna incomodidad, malestar o 

estrés en algunas de las preguntas de la investigación fue un riesgo mínimo o transitorio. 

Los resultados de esta investigación se publicaron en revistas profesionales o científicas 

pero la identidad de los participantes no fue divulgada.  

Luego de concluida la investigación, y haber continuado con los procedimientos 

del DEPR (2020) y de la UIPR (2007), toda información que se recopiló de forma digital 

está encriptada y luego que se analizó se guardó en estricta seguridad bajo llave en un 

archivo de la oficina de la residencia del investigador en un término de tres años 

consecutivos. Estos serán eliminados utilizando trituradora de papel para los documentos 

impresos y borrados de todo archivo digital. Se aplicó el protocolo de la Universidad 

Interamericana de Puerto Rico debido a la pandemia del COVID-19 (UIPR, 2020) y del 

DEPR (2020). Toda comunicación necesaria se efectuó de manera virtual. 

Participantes de la investigación 
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La población de esta investigación estuvo compuesta por maestros que imparten 

los servicios educativos de los grados de Kindergarten a quinto de las escuelas públicas 

elementales de dos municipios de la Región de Mayagüez. La región de Mayagüez consta 

de los siguientes municipios: Aguada, Aguadilla, Añasco, Cabo Rojo, Isabela, 

Hormigueros, Lajas, Las Marías, Maricao, Mayagüez, Moca, Rincón, San Germán, 

Sabana Grande y San Sebastián (DEPR, 2019b).  

La población accesible para el estudio piloto era de 143 maestros de Kindergarten 

a quinto grado en las escuelas de Aguada, Puerto Rico, de los cuales 75 eran de escuelas 

alternas que se utilizarían si no se conseguía la muestra mínima de 15 maestros para el 

estudio piloto. La muestra del estudio piloto fue de 15 maestros. 

La población accesible para el estudio formal era de 147 maestros de 

Kindergarten a quinto grado en las escuelas de Mayagüez, Puerto Rico. De estos, 37 eran 

de escuelas alternas que se utilizarían si no se conseguía la muestra mínima de 64 

maestros para el estudio formal. La muestra de maestros del estudio formal fue de 96.  

Todos los maestros de Kindergarten a quinto grado tanto del estudio piloto como 

del estudio formal tuvieron la misma posibilidad de participar. La Tabla 2 muestra las 

escuelas elementales públicas tanto en el municipio de Aguada como de Mayagüez. El 

investigador buscó en la página digital del DEPR y encontró en el directorio electrónico 

los municipios y las escuelas que estaban en funcionamiento durante el semestre de enero 

a mayo 2024. En dichas páginas digitales se pudo obtener la matrícula de los maestros 

por escuela.  
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Tabla 2 

Escuelas elementales públicas en los municipios de Aguada y Mayagüez, Puerto Rico y 

cantidad de maestros (mayo, 2021) 

Municipio Escuela  Cantidad de 

maestros 

Aguada 

(estudio piloto) 

1. SU Juan B. Soto 12 

2. José González Ruiz                                            13 

3. Anselmo Villarrubia 23 

4. Elem. Antonio Badillo 

Hernández 

20 

Total de maestros del nivel elemental-

Aguada 

68 

Escuelas 

alternas (estudio 

piloto)  

Juan Lino Santiago 27 

SU Epifanio Estrada 28 

Lydia Meléndez 20 

Total de maestros en escuelas alternas-

estudio piloto 

75 

Mayagüez 

(estudio formal) 

1. José Gautier Benítez  13 

2. Luis Muñoz Rivera  20 

3. Olga Más Ramírez  12 

4. Rafael Martínez Nadal 15 

5. María Dolores Faría  9 

6. Elpidio H. Rivera  16 

7. Esteban Rosado Báez  11 

8. Elvira Ruperto Quiles  14 

 Total de maestros del nivel elemental-

Mayagüez 

110 

Escuelas 

alternas (estudio 

formal) 

María Luisa Arcelay  10 

Mariano Riera Palmer 13 

Manuel A. Barreto  14 

Total de maestros en escuelas alternas-

estudio formal 

37 

Todos los maestros que cumplieron con los criterios de inclusión y aceptaron 

participar, pudieron acceder al cuestionario de la investigación (Apéndice A). Los 

criterios de inclusión, al momento del estudio, fueron los siguientes: 

1. Ser mayor de edad.   

2. Ser maestro con certificación de escuela elemental en el DEPR.  
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3. Trabajar como maestro/maestra de nivel elemental de Kínder a quinto 

grado.  

4. Tener conocimiento y acceso a sistemas tecnológicos. 

5. No tener algún tipo de relación (familiar o amistad) con el investigador del 

estudio. 

6. No trabajar en el Municipio de Las Marías. 

7. No haber participado en el estudio piloto. 

Los maestros que participaron en el estudio formal tenían el derecho de retirarse 

en cualquier momento de este o tomar la decisión de no participar a través del programa 

Survey Monkey sin perjuicio. Es importante indicar que el investigador es director de la 

Escuela Dr. Silverio Medina Gaud en el Municipio de Las Marías, Puerto Rico y no tiene 

relación personal ni profesional con los posibles participantes del estudio. Completó el 

curso del Programa Collaborative Institucional Training, conocido por las siglas en 

inglés de CITI (Apéndice B).  

Una vez que se obtuvieron las autorizaciones del DEPR y de la Junta de Revisión 

Institucional (JRI) de la Universidad Interamericana de Puerto Rico (UIPR), las cuales 

están en el Apéndice C, el investigador envió por correo electrónico la invitación del 

estudio formal a los maestros de las escuelas elementales de Mayagüez a través de la 

oficina de la dirección de estas (Apéndice D). Esta invitación contenía un resumen de la 

investigación propuesta y el enlace para acceder a los criterios de inclusión y el 

consentimiento informado (Apéndice A).  Todo maestro del nivel elemental que cumplía 

con los criterios de inclusión y consentía participar, pudo acceder al cuestionario de la 

investigación.  
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En esta investigación, se contó con la colaboración de un estadístico para el 

proceso de análisis de los datos (Apéndice E). El estadístico estuvo a cargo de montar el 

cuestionario a través del Survey Monkey y de su tabulación. Luego, envió al investigador 

los datos recopilados. El estadístico tiene aprobado el Collaborative Institutional 

Training Initiative conocido como CITI Program (Apéndice E). 

Instrumento de investigación 

En este estudio, se utilizó un cuestionario para la recopilación de la información 

(Apéndice A), el cual fue diseñado por el investigador y que tiene dos partes. La primera 

parte del cuestionario cuenta con 15 reactivos relacionados con la pertinencia de las 

dimensiones (criterios) de evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR. La 

segunda parte está compuesta por 15 reactivos para medir el nivel de satisfacción con la 

implantación de dichas dimensiones (criterios) que tuvieron los participantes. La Tabla 3 

presenta la alineación de las variables del estudio con las premisas del instrumento. 

Tabla 3 

 

Alineación de las variables del estudio con las premisas del instrumento de investigación 

 

Variables del estudio Premisas del instrumento de investigación 

V1 Pertinencia de las dimensiones 

(criterios) de la evaluación del 

desempeño docente vigentes en el 

DEPR 

1 Planificación 

2 Proceso de enseñanza y aprendizaje 

3 Evaluación del aprendizaje SV2. 

4 Deberes y responsabilidad del maestro 

5 Desarrollo profesional 

6 Resultados de pruebas y proyectos especiales 

7 Esfuerzo adicional (bono) 

8 Métrica de evaluación utilizada 

9 Rol del director escolar en la evaluación de 

desempeño docente 

10 Proceso de implantación de la evaluación de 

desempeño docente 

11 Frecuencia de las evaluaciones formativa y 

sumativa 
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Variables del estudio Premisas del instrumento de investigación 

12 Orientación del proceso de evaluación 

13 Visitas de observación (formativas) 

14 Visitas de observación (sumativa) 

15 Reunión para discutir la evaluación final 

(sumativa) 

V2 nivel de satisfacción laboral 

con la implantación de las 

dimensiones (criterios) para la 

evaluación del desempeño 

docente 

1 Planificación 

2 Proceso de enseñanza y aprendizaje 

3 Evaluación del aprendizaje SV2.4 Deberes y 

responsabilidad del maestro 

5 Desarrollo profesional 

6 Resultados de pruebas y proyectos especiales 

7 Esfuerzo adicional (bono) 

8 Métrica de evaluación utilizada 

9 Rol del director escolar en la evaluación de 

desempeño docente 

10 Proceso de implantación de la evaluación de   

desempeño docente 

11 Frecuencia de las evaluaciones formativa y 

sumativa 

12 Orientación del proceso de evaluación 

13 Visitas de observación (formativas) 

14 Visitas de observación (sumativa) 

15 Reunión para discutir la evaluación final 

(sumativa) 

 

Validez 

La validez se refiere al grado en que un instrumento mide la variable que pretende 

medir (Fraenkel y Wallen, 1993). La validez de contenido fue certificada por un panel de 

expertos con grado doctoral en las áreas de gerencia y liderazgo educativo, (Apéndice F). 

Estos fueron: 

1. Dr. Ismael Aponte Mercado: Doctorado en Gerencia y Liderazgo 

Educativos, Maestría en Administración y Supervisión y Tecnología 

Educativa y Bachillerato en la Enseñanza de Inglés como Segundo 

Idioma. 
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2. Dr. Remie Montalvo: Doctorado en Higher Education Administration, 

Doctorado en Currículo y Enseñanza, Maestría en Ciencias y 

Administración y Supervisión, Bachillerato en Bilogía, Educación 

Secundaria 

3. Dr. Milton Rosas Gaud: Doctorado en Gerencia y Liderazgo Educativo, 

Maestría en Administración y Supervisión, Bachillerato. en Educación 

Elemental General 

4. Dr. Ángel Santana; Doctorado en Gerencia y Liderazgo Educativo; 

Maestría en Liderazgo Educativo; Bachillerato en Ciencias en Biología 

Secundaria.  

El panel de expertos evaluó las premisas del cuestionario tomando en cuenta las 

definiciones conceptuales y operacionales de las variables del estudio y el marco teórico-

conceptual de la investigación. La validez de contenido (face-validity) del instrumento 

fue confirmada (Apéndice F). 

Confiabilidad 

La población accesible para el estudio piloto era de 68 maestros de Kindergarten a 

quinto grado en las escuelas de Aguada, Puerto Rico (Apéndice C). Para efectos del 

Departamento de Educación de Puerto Rico, se identificaron escuelas alternas en Aguada, 

Puerto Rico para el estudio piloto, las cuales contaban con 75 maestros, al momento de la 

propuesta de investigación. Las escuelas alternas se utilizarían si no se conseguía la 

muestra mínima de 15 maestros para el estudio piloto. Sin embargo, la muestra se obtuvo 

con 15 maestros de las escuelas autorizadas para el estudio piloto. 
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La confiabilidad determinó la consistencia interna del instrumento de medición 

que era un cuestionario (Apéndice G). Esta se determinó mediante un estudio piloto que 

se administró bajo las mismas condiciones descritas para el estudio formal, pero con una 

muestra de 15 maestros de escuelas en el municipio de Aguada, Puerto Rico que 

cumplieron con los criterios de inclusión y accedieron a participar. El estudio piloto tenía 

los mismos criterios de inclusión y el consentimiento informado desarrollados para el 

estudio formal, pero indicando que eran para el estudio piloto (Apéndices H e I); al igual 

que el proceso de administración descritos anteriormente. Los maestros participantes en 

el estudio piloto fueron de las escuelas elementales de Aguada indicadas en la tabla 2.  

Se administró el cuestionario de forma virtual a través de la plataforma de Survey 

Monkey. Para determinar una confiabilidad adecuada se esperaba un alfa de Cronbach 

mayor o igual a 0.70 (α0.70). Para calcular este coeficiente solamente se requiere una 

administración del instrumento de medición y se producen valores que oscilan entre 0 y 1 

(Hernández Sampieri et al., 2014). El análisis estadístico del estudio piloto indicó un alfa 

de Cronbach de 0.921 en la primera parte del instrumento y 0.957 en su segunda parte. 

Por lo tanto, el instrumento era confiable (Apéndice I). 

Procedimiento  

Antes de la investigación 

El desarrollo de toda investigación educativa con maestros del Sistema de 

Educación Pública requiere autorización del personal directivo de la Oficina de 

Investigaciones Educativas del Departamento de Educación de Puerto Rico (2020), en 

este caso de la Oficina de la Región Educativa en Mayagüez (ORE-Mayagüez). A tales 

efectos, se solicitó autorización indicando el propósito de esta investigación y la 
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pertinencia que tiene para el Sistema de Educación Pública (Apéndice C). Esta 

autorización de la ORE-Mayagüez, inicialmente, fue para el estudio piloto y se completó 

antes de someter los documentos de la propuesta ante la Junta de Revisión Institucional 

(IRB por sus siglas en inglés) de la Universidad Interamericana de Puerto Rico (UIPR) 

quien otorgó el permiso para la investigación (Apéndice C). Una vez se concedieron los 

permisos para el desarrollo de esta investigación, se procedió a establecer comunicación 

con los directores de escuelas del municipio de Aguada, Puerto Rico, para el envío de 

hoja informativa e invitación para que las enviaran a los maestros adscritos a sus escuelas 

para el estudio piloto (Apéndice H).   

Estudio piloto 

Por medio de la plataforma de Survey Monkey, los maestros de las escuelas 

elementales de Aguada recibieron la invitación a participar en el estudio piloto (Apéndice 

H). Los maestros que decidieron participar accedieron a Survey Monkey, donde 

encontraron la hoja informativa, los criterios de inclusión, el consentimiento informado y 

el instrumento (Apéndice I). Si no cumplían con todos los criterios de inclusión, el 

sistema les ofreció las gracias y los excluyó del estudio piloto. Una vez los participantes 

del estudio piloto certificaban que cumplían con todos los criterios de inclusión, tuvieron 

acceso al consentimiento informado. 

De no aceptar participar, la plataforma automáticamente les ofreció las gracias y 

los excluyó del estudio piloto. De consentir su participación y, de así desearlo, podían 

tener copia de su consentimiento informado.  De estos aceptar a participar, tendrían 

acceso al cuestionario. No se pudo asegurar el 100 % de la privacidad y confidencialidad 

de la data que se recogería por ser un estudio en línea (Apéndice J).  
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Todo maestro del estudio piloto que accedió al cuestionario pudo retirarse del 

mismo sin perjuicio al salir del documento. Solamente, se registraron las respuestas de 

aquellos maestros que completaron todo el instrumento y lo sometieron. Se ofreció dos 

semanas para que los maestros del estudio piloto pudieran acceder a los documentos del 

estudio (Apéndice I), luego de las cuales se cerró el acceso al cuestionario. Una vez 

sometidos, los cuestionarios fueron tabulados y se calculó el alfa de Cronbach. Se 

sometió un informe ante la ORE-Mayagüez y al IRB para su autorización y así efectuar el 

estudio formal (Apéndice C). 

Investigación de campo (estudio formal) 

Luego de que se determinó la confiabilidad del instrumento, y se recibía la 

autorización por el DEPR y el IRB (Apéndice C), se procedió a la investigación formal 

con las escuelas elementales del municipio de Mayagüez, Puerto Rico (Tabla 2). Por 

medio de la plataforma de Survey Monkey, los maestros de las escuelas elementales de 

Mayagüez que decidieron participar encontraron los criterios de inclusión y el 

consentimiento informado (Apéndice A). De no cumplir los criterios de inclusión o no 

aceptar participar, la plataforma automáticamente les ofreció las gracias y los excluyó del 

estudio formal. Allí mismo y, de así desearlo, podían tener copia de su consentimiento 

informado.  De estos cumplir con los criterios de inclusión y de aceptar participar, 

tuvieron acceso al cuestionario. De no cumplir con todos los criterios de inclusión o de no 

consentir en participar, el sistema les ofreció las gracias y los excluyo del estudio formal.  

Todo maestro del estudio formal que accedió al cuestionario podía retirarse del 

mismo sin perjuicio al salir del documento. Solamente, se registraron las respuestas de 

aquellos maestros que completaron todo el instrumento y lo sometieron. Se ofrecieron 
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dos semanas para que los maestros del estudio formal pudieran acceder a los documentos 

del estudio (Apéndice A), luego de las cuales se cerró el acceso al cuestionario. 

Después de la investigación 

Una vez sometidos los cuestionarios del estudio formal, estos fueron tabulados y 

se efectuó el análisis estadístico correspondiente para contestar cada pregunta de 

investigación. Se sometió el documento de disertación doctoral, entonces, al Comité de 

Disertación Doctoral para su análisis y aprobación. Finalmente, se presentó oralmente el 

trabajo investigativo para su defensa.  

Plan de eventos adversos 

De surgir algún evento que pudiera afectar la investigación, tanto en el estudio 

piloto como en el estudio formal, los maestros participantes podían considerar las 

siguientes alternativas:  

1. Identificación de un lugar que proveyera una conexión segura de internet 

para el acceso virtual del cuestionario. 

2. Si se presentaban problemas con el servicio eléctrico, el participante podía 

continuar con la batería del dispositivo electrónico que estaba utilizando. 

3. Si el servicio eléctrico tardaba en reestablecerse y el dispositivo no tenía 

batería suficiente, el participante podía iniciar el proceso con otro 

dispositivo que tuviera acceso a internet o esperar a que el servicio 

eléctrico hubiera regresado para comenzar nuevamente. 

4. Las respuestas que no fueron sometidas (submit) no se guardaron. 

5. Si en el proceso, el participante se sentía incómodo o no deseaba 

continuar, solo tenía que cerrar la pantalla. Al cerrar la pantalla, las 
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respuestas o datos emitidos, si no se sometían (submit), no fueron 

guardados en el sistema.  

6. Cuando la pantalla se cerraba, la plataforma que se utilizó eliminó la 

información con el propósito de proteger la integridad de las respuestas 

del cuestionario y evitar duplicidad entre los participantes. 

La Tabla 4 incluye el calendario de trabajo para el estudio. La investigación, 

comenzando con el estudio piloto, se desarrolló a partir de enero de 2024, luego de 

recibir las autorizaciones del DEPR y del IRB (Apéndice C). 

Tabla 4 

Calendario de actividades para el estudio piloto y estudio formal 

Actividad Fecha 

Estudio Piloto 

1. Se envió correo electrónico masivo a los directores de escuelas 

públicas elementales del municipio de Aguada, la hoja 

informativa e invitación presentando el propósito del estudio 

piloto, la cual tiene el enlace para acceder al consentimiento 

informado y los criterios de inclusión, además del cuestionario 

(Apéndice G). 

enero de 2024 

2. Se administro del instrumento estudio piloto a través de un 

enlace en línea en Survey Monkey.  

enero de 2024 

3. A los 15 días de haberse realizado el primer contacto para 

participar en el estudio piloto, se dio por concluido el estudio 

piloto. 

enero de 2024 

4. Se realizo el análisis estadístico y se determinó la confiabilidad 

de la escala del instrumento. 

enero de 2024 

5. Informe al DEPR y al IRB sobre estudio piloto y se solicitó 

autorización para continuar la investigación. 

enero de 2024 

Estudio Formal 

6. Se envió correo electrónico masivo a los directores de escuelas 

públicas elementales del municipio de Mayagüez, la hoja 

informativa e invitación presentando el propósito del estudio, la 

cual tiene el enlace para acceder al consentimiento informado y 

los criterios de inclusión, además del cuestionario (Apéndice 

C). 

marzo de 2024 

7. Se administró el instrumento del estudio a través de un enlace 

en línea en Survey Monkey.  

marzo de 2024 
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Actividad Fecha 

8. A los 15 días de haberse realizado el primer contacto para 

participar en el estudio formal, se dio por concluido. 

marzo de 2024 

9. Se realizó el análisis estadístico de los datos e informe de 

resultados. 

marzo de 2024 

10. Se presentó el primer borrador de la disertación doctoral al 

comité para su análisis y evaluación. 

abril de 2024 

Análisis estadístico  

Este estudio no pretendió generalizar los resultados a toda la población de 

maestros del nivel elemental de las escuelas públicas en el municipio de Mayagüez, 

Puerto Rico. Se buscó contestar las preguntas de investigación utilizando estadística 

descriptiva e inferencial. 

De acuerdo con O’Leary (2014) y Nicol (2006), citados por Hernández Sampieri 

et al. (2014), una distribución de frecuencias “es un conjunto de puntuaciones respecto de 

una variable ordenadas en sus respectivas categorías y generalmente se presenta como 

una tabla” (pág. 282), para representar las características de los participantes del estudio. 

Las medidas de tendencia central (media, mediana y moda) son valores medios o 

centrales de una distribución que ayudan a ubicarla dentro de la escala de la medición de 

la variable analizada. Mientras que, la desviación estándar, es una medida de variabilidad 

de acuerdo con Jarman (2013) y Levin (2003) citados por Hernández Sampieri et .al. 

(2014). Indican Hernández Sampieri et al. (2014), que a “mayor dispersión de los datos 

alrededor de la media, mayor será la desviación estándar” (p. 288). En esta investigación, 

se utilizó la estadística descriptiva de media, moda, mediana y desviación estándar. 

También se calculó el porcentaje de las respuestas de los participantes. Los datos fueron 

organizados en tablas y representados mediante gráficas. 

Por otro lado, Hernández Sampieri et al. (2014) indican que el tamaño de una  



163 

muestra afecta el tipo de análisis estadístico inferencial que puede utilizarse en una 

investigación cuantitativa.  La muestra mínima para estudios cuantitativos 

transaccionales, descriptivos o correlacionales es de 30 casos (p. 188). En este estudio, se 

obtuvo una muestra de 96 maestros de escuelas públicas elementales del municipio de 

Mayagüez, Puerto Rico quienes de forma voluntaria completaron el instrumento, cuando 

se necesitaba como mínimo 64 participantes para poder utilizar estadística inferencial 

paramétrica de dos colas. Por lo cual, se utilizó el análisis estadístico paramétrico 

correlacional de r de Pearson, según establecen Hernández Sampieri et al. (2014, p. 189).   

Para el análisis inferencial de correlación de las variables del estudio, también se 

calculó la R2. Este coeficiente, según Minitab Blog Editor (2013) es: 

a statistical measure of how close the data are to the fitted regression line. It is 

also known as the coefficient of determination, or the coefficient of multiple 

determination for multiple regression. 

R-squared is always between 0 and 100%: 

• 0% indicates that the model explains none of the variability of the response 

data around its mean. 

• 100% indicates that the model explains all the variability of the response data 

around its mean. 

In general, the higher the R-squared, the better the model fits your data. 

The definition of R-squared is fairly straight-forward; it is the percentage of the 

response variable variation that is explained by a linear model. 

La Tabla 5 presenta la relación entre las preguntas de investigación y el análisis 

estadístico. Se indican tanto los análisis estadísticos descriptivos como los inferenciales, 

https://blog.minitab.com/en/author/minitab-blog-editor
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además, de la representación gráfica de los datos que se utilizó para facilitar su 

comprensión.  

Tabla 5 

 

Relación entre las preguntas de investigación, el análisis estadístico y la representación 

de datos 

Preguntas de investigación 
Análisis estadísticos y 

representación de datos 

1. ¿Cuál es la pertinencia de las dimensiones (criterios) 

de la evaluación del desempeño docente vigentes en el 

Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR) de 

acuerdo con los maestros en escuelas públicas del nivel 

elemental participantes en el estudio?   

Media, Moda, Mediana, 

Desviación Estándar y 

Porcentaje 

2. ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral con la 

implantación de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente de acuerdo con los 

maestros en escuelas públicas del nivel elemental 

participantes en el estudio? 

Media, Moda, Mediana, 

Desviación Estándar y 

Porcentaje 

3. ¿Existe relación significativa (p < 0?05) entre la 

pertinencia de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR 

y el nivel de satisfacción con su implantación de acuerdo 

con los maestros en escuelas públicas del nivel elemental 

participantes en el estudio? 

r de Pearson  

R2 

Polígono de Frecuencia 
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Capitulo IV. 

Resultados 

El propósito de este estudio fue determinar la Relación entre la pertinencia de las 

dimensiones (criterios) vigentes de la evaluación del desempeño docente en el 

Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR) y la satisfacción laboral con su 

implantación según maestros del nivel elemental de escuelas públicas de Mayagüez, 

Puerto Rico. En este capítulo se presentan las preguntas de investigación y los hallazgos 

para cada una de ellas.   

Primera pregunta de Investigación 

         La primera pregunta de investigación fue la siguiente: ¿Cuál es la pertinencia de 

las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el 

Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR) de acuerdo con los maestros en 

escuelas públicas del nivel elemental participantes en el estudio?  Se efectuó un análisis 

descriptivo para determinar la media, la moda, la mediana y la desviación estándar, 

además porcentaje (frecuencia de la pertinencia de los maestros) de los primeros 15 

reactivos de la primera parte del cuestionario (Apéndice K).  

La media general de los maestros fue 4.59 en una escala tipo Likert de 5 puntos. 

De acuerdo con este promedio, los maestros participantes del estudio presentaron una 

pertinencia positiva sobre las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño 

docente vigentes en el Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR). La moda fue 

5, al igual que la mediana, mostrando que los maestros estaban muy de acuerdo con los 

reactivos del instrumento de evaluación. Con relación a la desviación estándar, en 
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general, fue de 0.801, lo que significa que las respuestas de los maestros se inclinaron a 

ser homogéneas. Los resultados se muestran en la Tabla 6.  Puedes exponer el reactivo 

mayor y menor. 

Tabla 6 

Pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente 

vigentes en el DEPR (n=96) 

Dimensiones (criterios) y 

Número de premisa en cuestionario 
Media Mediana   Moda DE* 

% 

MA/DA* 

# 2: Proceso de enseñanza-

aprendizaje 

4.74 5 5 0.528 97.9 

# 3: Evaluación del aprendizaje 4.67 5 5 0.662 95.7 

# 9: Rol del director escolar en la 

evaluación del desempeño docente 

4.66 5 5 0.723 92.7 

# 4: Deberes y responsabilidades del 

maestro 

4.65 5 5 0.711 92.7 

# 5: Desarrollo profesional 4.65 5 5 0.754 92.7 

# 15: Reunión para discutir la 

evaluación final (sumativa) 

4.61 5 5 0.829 90.5 

# 7: El esfuerzo adicional (bono) 4.60 5 5 0.868 92.6 

# 12: Orientación del proceso de 

evaluación 

4.58 5 5 0.766 89.5 

# 8: Métrica de evaluación utilizada 4.56 5 5 0.831 91.7 

# 1: Planificación 4.55 5 5 0.905 91.7 

# 10: Proceso de implantación de la 

evaluación del desempeño docente 

4.54 5 5 0.917 89.6 

# 13: Visitas de observación 

(formativas) 

4.53 5 5 0.882 90.6 

# 14: Visitas de observación 

(sumativas) 

4.52 5 5 0.894 89.6 

# 11: Frecuencia de las evaluaciones 

formativas y sumativas 

4.51 5 5 0.871 88.5 

# 6: Resultados de pruebas y 

proyectos especiales 

4.47 5 5 0.873 88.4 

Media general 4.59 5 5 0.801 91.6 
*DE = Desviación estándar, MA/DA = Muy de acuerdo y de acuerdo. 

Segunda pregunta de investigación 

La segunda pregunta de investigación fue: ¿Cuál es el nivel de satisfacción 

laboral con la implantación de las dimensiones (criterios) de la evaluación del 
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desempeño docente de acuerdo con los maestros en escuelas públicas del nivel elemental 

participantes en el estudio? Para contestar la pregunta, se hizo un análisis de la moda, 

media, mediana, desviación estándar y porcentaje de los 15 reactivos de la segunda parte 

del cuestionario (Apéndice L).  La media general fue de 4.58 en una escala tipo Likert de 

5, lo cual significa “Muy satisfecho o nivel muy alto de satisfacción”. La desviación 

estándar fue 0.788 lo que indicó homogeneidad en las respuestas de los participantes del 

estudio. La moda general fue de 5 al igual que la mediana; es decir, la mayoría de los 

maestros demostraron estar muy satisfechos.  La Tabla 7 muestra los resultados. 

Tabla 7 

Nivel de satisfacción laboral con la implantación de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente de maestros (n=96) 

Dimensiones y  

número de premisa en cuestionario 
Media Mediana Moda DE* 

% 

MS/S* 

# 17: Proceso de enseñanza-

aprendizaje 

4.76 5 5 0.477 97.9 

# 19: Deberes y responsabilidades del 

maestro 

4.68 5 5 0.657 95.8 

# 18: Evaluación del aprendizaje 4.65 5 5 0.665 93.7 

# 30: Reunión para discutir la 

evaluación final (sumativa) 

4.65 5 5 0.711 93.7 

# 27: Orientación del proceso de 

evaluación 

4.61 5 5 0.716 90.6 

# 20: Desarrollo profesional 4.60 5 5 0.801 91.7 

 # 22: El esfuerzo adicional (bono) 4.59 5 5 0.893 92.6 

# 24: Rol del director escolar en la 

evaluación del desempeño docente 

4.58 5 5 0.777 91.7 

# 23: Métrica de evaluación utilizada 4.57 5 5 0.778 91.7 

# 21: Resultados de pruebas y 

proyectos especiales 

4.57 5 5 0.767 90.5 

# 25: Proceso de implantación de la 

evaluación del desempaño docente 

4.55 5 5 0.844 90.6 

# 16: Planificación 4.50 5 5 0.962 90.6 

# 28: Visitas de observación 

(formativas) 

4.50 5 5 0.918 90.6 
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Dimensiones y  

número de premisa en cuestionario 
Media Mediana Moda DE* 

% 

MS/S* 

# 29: Visitas de observación 

(sumativas) 

4.48 5 5 0.917 90.6 

# 26: Frecuencia de las evaluaciones 

formativas y sumativas 

4.46 5 5 0.939 88.5 

media general 4.58 5 5 0.788 92.1 
*DE = desviación estándar, MS/S = muy satisfecho y satisfecho. 

Un análisis de los factores que incidieron en la satisfacción de los maestros 

participantes en el estudio se muestra en lo siguiente la Tabla 8. Como se observa, tanto 

los factores intrínsecos o motivacionales como los extrínsecos o higiene reflejaron 

niveles muy altos de satisfacción.  

El factor intrínseco con mayor media fue la premisa 17 Proceso de enseñanza y 

aprendizaje (media=4.76) los maestros demostraron estar muy satisfechos al seleccionar 

esta premisa en el cuestionario, y con una media menor fue la premisa 16 Planificación 

(media=4.50). en esta premisa los maestros estuvieron de acuerdo con el seleccionar esta 

premisa en el cuestionario.  

Por otro lado, el factor extrínseco con una media mayor fue la premisa 19 

Deberes y responsabilidades del maestro (4.68), los maestros demostraron estar muy 

satisfechos al seleccionar esta premisa en el cuestionario. La premisa de menor media fue 

la 26 Frecuencia de las evaluaciones formativa y sumativa (Media=4.46), en esta premisa 

los maestros estuvieron de acuerdo con el seleccionar esta premisa en el cuestionario. En 

general, los factores intrínsecos tuvieron una media mayor que los extrínsecos. 
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Tabla 8 

Factores (dimensiones o criterios) de la evaluación del desempeño docente para el nivel 

de satisfacción laboral de maestros (n=96) 

Factores intrínsecos 

o Motivacionales y 

Número de Premisa 

en el Cuestionario 

Nivel de 

Satisfacción 

Factores extrínsecos o de 

Higiene y Número de 

Premisa 

Nivel de 

Satisfacción 

# 16: Planificación 4.50 

Muy alta 

# 19: Deberes y 

responsabilidad del 

maestro 

4.68 

Muy alta 

# 17: Proceso de 

enseñanza y 

aprendizaje 

4.76 

Muy alta 

 

# 20: Desarrollo 

profesional 

4.60 

Muy alta 

# 18: Evaluación del 

aprendizaje 

4.65 

Muy alta 

# 21: Resultados de 

Pruebas y Proyectos 

Especiales 

4.57 

Muy alta 

  # 22; Esfuerzo Adicional 

(bono) 

4.59 

Muy alta 

  # 23:  Métrica de 

evaluación utilizada 

4.57 

Muy alta 

  # 24: Rol del director 

escolar en la 

evaluación de 

desempeño docente 

4.58 

Muy alta 

  # 25: Proceso de 

implantación de la 

evaluación de 

desempeño docente 

4.55 

Muy alta 

  # 26: Frecuencia de las 

evaluaciones 

formativa y sumativa 

4.46 

Muy alta 

  # 27: Orientación del 

proceso de evaluación 

4.61 

Muy alta 

  # 28: Visitas de 

observación 

(formativas) 

4.50 

Muy alta 

  # 29: Visitas de 

observación 

(sumativa) 

4.48 

Muy alta 

  # 30 Reunión para discutir 

la evaluación final 

(sumativa) 

4.65 

Muy alta 
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Factores intrínsecos 

o Motivacionales y 

Número de Premisa 

en el Cuestionario 

Nivel de 

Satisfacción 

Factores extrínsecos o de 

Higiene y Número de 

Premisa 

Nivel de 

Satisfacción 

Media Factores 

Intrínsecos o 

Motivacionales 

4.64 

Muy alta 

Media Factores 

Extrínsecos o Higiénicos 

4.57 

Muy alta 

Tercera pregunta de investigación 

 La tercera pregunta de investigación fue: ¿Existe relación significativa entre la 

pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente 

vigentes en el DEPR y el nivel de satisfacción con su implantación de acuerdo con los 

maestros en escuelas públicas del nivel elemental participantes en el estudio? Para 

contestar la pregunta se hizo un análisis de correlación de r de Pearson. Este se muestra 

en la Tabla 9. Como se observa, la relación entre las variables pertinencia de las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR y 

satisfacción laboral con su implantación es positiva, muy fuerte y estadísticamente 

significativa. El coeficiente de correlación de Pearson fue r (0.975), p<0.05. Este dato 

muestra que la pertinencia de los maestros respecto a las dimensiones (criterios) de la 

evaluación docente está altamente relacionada a la satisfacción laboral del desempeño 

laboral. Por otro lado, el coeficiente de determinación (R2=95.1%) indica que la variable 

pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente 

vigentes en el DEPR explica en un 95% los resultados de la variable satisfacción laboral 

con su implantación. 
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Tabla 9 

Relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del 

desempeño docente vigentes en el DEPR y su nivel de satisfacción laboral con su 

implantación (n=96) 

 

Pertinencia sobre los criterios 

y los procesos de la evaluación 

del desempeño docente en el 

DEPR 

Nivel de satisfacción 

laboral con los criterios 

de la evaluación del 

desempeño docente en el 

DEPR 

correlación de Pearson 0.975** 

r2 0.951 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 96 

**La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

En la Gráfica 1 se ilustra la correlación entre la variable del estudio. El polígono 

de frecuencia muestra una pendiente positiva, con las puntuaciones muy cercanas, 

confirmando visualmente los datos analizados. 

Gráfica 1 

Polígono de frecuencias: Correlación entre la pertinencia y el nivel de satisfacción 

laboral (n=96)    
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Resumen de los hallazgos 

A continuación, se presenta el resumen de los hallazgos: 

1. Los maestros participantes en el estudio demostraron una pertinencia 

positiva respecto a las dimensiones (criterios) para la evaluación del desempeño docente.  

La media general en el análisis de la primera parte del cuestionario donde se midió la 

pertinencia de los maestros fue de 4.59 puntos, la moda fue de 5 puntos y la mediana 

también fue de 5 puntos.  Además, se obtuvo un 91.6 % en las contestaciones entre 4 y 5 

puntos, favoreciendo la pertinencia de dicho proceso de evaluación laboral docente.  La 

desviación estándar media fue de 0.801, menor de una desviación, por lo que las 

respuestas evidenciaron acuerdo entre los participantes del estudio. 

2. En cuanto al nivel de satisfacción laboral con la implantación de la 

evaluación de su desempeño, los maestros participantes indicaron estar “muy satisfechos” 

con la implantación de las dimensiones (criterios).  La media general fue de 4.58, la moda 

fue 5.00, al igual que la mediana.  La desviación estándar fue de 0.788 por lo que las 

respuestas evidenciaron acuerdo entre los participantes del estudio. En los hallazgos se 

encontró que el porcentaje de las puntuaciones de 4 y 5 fue de 92.1 % constatando que la 

satisfacción laboral fue muy alta con la implantación de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente.  

3. Sobre la relación entre las dimensiones (criterios) y la satisfacción con el 

proceso de evaluación docente, se obtuvo una correlación r de Pearson de 0.975.  De 

acuerdo con este dato estadístico existió una correlación positiva muy fuerte 

estadísticamente significativa entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente vigentes y la satisfacción laboral con la implantación 
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de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente. También, el 

coeficiente de determinación (R²) fue de 0.951, lo que indicó que la variable pertinencia 

es explicada con la variable de satisfacción en un 95.1 %. La gráfica 1 muestra una 

pendiente positiva, lo que representa una correlación significativa positiva fuerte por las 

dispersiones de los valores de las respuestas de los participantes maestros. Por lo cual, se 

infiere que a mayor pertinencia adjudicada a las dimensiones (criterios) de la evaluación 

docente, mayor será la satisfacción con estos por parte de los maestros participantes. 
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Capítulo V   

Discusión 

El propósito de este estudio fue determinar la relación entre la pertinencia de las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes y el nivel de 

satisfacción laboral con su implantación de acuerdo con los maestros del nivel elemental 

en el Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR) en Mayagüez.  En este 

capítulo, se discuten los hallazgos del estudio y su relación con la revisión de literatura y 

el marco teórico que fundamenta este estudio. También, se presentan las conclusiones, 

limitaciones y las recomendaciones del estudio. 

Conclusiones 

1. Los maestros participantes en el estudio demostraron una pertinencia 

positiva respecto a las dimensiones (criterios) de la evaluación del 

desempeño docente vigentes. Las respuestas de los maestros participantes 

del estudio fueron homogéneas demostrando estar muy de acuerdo con las 

premisas del instrumento de evaluación.                    

2. Los maestros participantes del estudio demostraron un nivel de 

satisfacción laboral muy alto y estar muy satisfechos con la implantación 

de las dimensiones (criterios) del desempeño docente vigentes. Las 

respuestas de los maestros fueron homogéneas demostrando estar muy 

satisfechos con los reactivos del instrumento de investigación.                            

3. Existe una correlación positiva muy fuerte, estadísticamente significativa, 

entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del 
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desempeño docente vigentes y la satisfacción laboral con la implantación 

de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente. La 

variable pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del 

desempeño docente vigentes en el DEPR explica en un 95 % los 

resultados de la variable satisfacción laboral con su implantación. 

Discusión de los hallazgos 

A continuación, se discuten los hallazgos del estudio fundamentado en el marco 

teórico y la revisión de literatura.  La discusión se desarrolla por las siguientes preguntas 

de investigación. 

Primera pregunta de investigación: ¿Cuál es la pertinencia de las dimensiones 

(criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) de acuerdo con los maestros en escuelas públicas 

del nivel elemental participantes en el estudio? 

En esta investigación los maestros participantes en el estudio demostraron una 

pertinencia positiva respecto a las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño 

docente vigentes. Las respuestas de los maestros participantes del estudio fueron 

homogéneas demostrando estar “Muy de acuerdo” y “De Acuerdo” con las premisas del 

instrumento de evaluación. Los resultados de este estudio convergen con los 

planteamientos de Santos (2012), expresó que la pertinencia que le adjudica el maestro a 

los criterios de la evaluación del desempeño docente debe tener en consideración para 

que sirva de evidencia y saber qué tanto aprenden los estudiantes de un maestro 

comprometido y dedicado a la educación.  Por otro lado, argumentó que esta evidencia 

otorga al maestro resultados tangibles de la evaluación.  En la evaluación del desempeño 
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docente, se encuentran las áreas esenciales al momento de someter calificaciones por las 

ejecutorias docentes como la planificación, deberes y responsabilidades profesionales, 

ambiente del salón de clases y la enseñanza.  A tales efectos, sugirió que los directores, al 

momento de evaluar al maestro, deben conocer sus funciones, tener conocimiento de los 

currículos, expectativas y estándares. 

También, los resultados de este estudio son apoyados por Zambrano (2014), ya 

que concluyó que el maestro ve la pertinencia de la evaluación como un recurso para 

ayudar a la docencia. Además, presentó como refuerzo de los procesos de la docencia, la 

práctica de la evaluación de los maestros, ya que es un recurso para mejorar la calidad de 

la enseñanza.  Por consiguiente, expresó que hoy en día, es fundamental la evaluación de 

la docencia como enlace para mejorar el proceso de enseñanza-aprendizaje; dilema que se 

encuentra en todos los sistemas de educación. El maestro debe concienciar que la 

evaluación es un instrumento de calidad que tiene varios objetivos y evalúa la práctica 

pedagógica, al mismo tiempo que mejora las competencias académicas.  Por 

consiguiente, expresó que la evaluación funciona como retroalimentación al maestro y 

refuerza el proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes. Además, reconoció que 

la evaluación es un proceso complejo que recoge información para luego indagar sobre el 

mismo. Es decir, recoge esta información para tomar decisiones sobre los resultados de la 

evaluación.  Finalmente, concluyó que la evaluación del desempeño docente es una 

herramienta que observa, examina los sucesos en la sala de clases y da oportunidad de 

recopilar los hallazgos para formalizar una entrevista entre director y maestros con el fin 

de corregir y discutir las recomendaciones y sugerencias.  Por otra parte, argumentó que 

es importante para que el docente conozca cuál es la meta que proponen en cuanto al 
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proceso de enseñanza-aprendizaje de los estudiantes, antes que todo, conocer de lleno la 

pertinencia de las dimensiones (criterios) que tiene el maestro en la evaluación del 

desempeño docente.  

El señalamiento anterior es apoyado por Guzmán (2018), quien indicó que el 

desarrollo profesional en los docentes es de suma importancia porque les ayuda a 

fortalecer sus destrezas académicas. Al implementar la política de evaluación al maestro, 

despierta el interés de conocer más sobre el proceso de evaluación, la pertinencia y la 

oportunidad de establecer otras estrategias de evaluación. Es un factor que ayuda al 

maestro a mejorar académica y profesionalmente. Además, Ayzum (2011) expresó que la 

evaluación del desempeño docente es concebida como una retroalimentación a las 

prácticas docentes, y no como un proceso punitivo con intenciones de perjudicar al 

educador. De igual manera, Perraza y Terigi (2008) plantearon en su investigación que el 

maestro debe sentirse pertinente al ser evaluado constantemente. Los maestros, al ser 

evaluados periódicamente, conocen más sobre este proceso, por lo que es de ayuda a sus 

conocimientos docentes.    

Los hallazgos de este estudio coinciden con Méndez y Bolívar (2017), quienes 

exponen en su investigación que la orientación sobre la evaluación del maestro refuerza 

aquellas debilidades que este puede tener en sus prácticas docentes al ser evaluado. 

Además, los autores dicen que la pertinencia que adjudican los maestros a la evaluación 

docente, como: la orientación, talleres, charlas y adiestramientos les da seguridad en sus 

ejecutorias durante el proceso, y de esta manera, culminar con resultados positivos. 

Según la escala Likert, al observar las siguientes premisas: “Proceso de enseñanza-

aprendizaje” con una media igual a 4.76 y “Frecuencias de las evaluaciones formativas y 
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sumativas” con una media igual a 4.46, denota que los maestros están “Muy de acuerdo” 

y “De Acuerdo” con las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente, 

entendiendo que no tienen dificultad con la evaluación del docente. Los maestros han 

ampliado sus conocimientos sobre las dimensiones (criterios) de su evaluación docente 

por medio de su desarrollo profesional. De acuerdo con Beltrán (2009), quien dice que la 

pertinencia que atribuyen los maestros, antes de pasar por el proceso de evaluación, es 

que deben ser orientados en todas las partes del instrumento. Esta gestión ayuda al 

docente para que pueda alcanzar sus expectativas en mejorar su desarrollo profesional y, 

de una vez, actualizarse en sus competencias académicas. De igual forma, los resultados 

de este estudio son apoyados por Martínez et al. (2018). Estos autores argumentaron que 

la evaluación del maestro es fundamental y pertinente en toda organización educativa. Se 

puede entender que ayuda al maestro a conocer más sobre sus funciones en la sala de 

clases. Además, expresaron que el maestro percibe la evaluación como desarrollo 

profesional para mejorar sus prácticas docentes, con el fin de incrementar la calidad y 

excelencia del proceso de enseñanza-aprendizaje.  

Los hallazgos se relacionan con el estudio de Páramo, Flores y Díaz (2016), 

quienes indicaron en su estudio que los maestros deben entender el propósito de la 

evaluación de su desempeño laboral. La pertinencia sobre el sistema de evaluación 

docente es la que fundamenta el mejoramiento profesional de los maestros y funciona de 

base en el aprendizaje del maestro en sus prácticas docentes. Eso fue demostrado 

mediante las siguientes premisas: “Proceso de enseñanza-aprendizaje” con una media de 

4.76 y la premisa “Frecuencia de las evaluaciones formativas y sumativas” con una media 

igual a 4.46. Esto significa que los maestros están capacitados y presentan un alto 
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concepto positivo y reflexivo antes, durante y después de ser evaluados.Por tal razón, los 

deberes y responsabilidades del maestro se deben discutir antes de comenzar el proceso 

de evaluación. De igual forma, los maestros son conscientes, de manera reflexiva y 

comprensiva de sus experiencias, se ven a sí mismos desde lo que quieren y están 

llamados a ser. Martínez y Guevara (2015) exponen que la evaluación docente es muy 

importante para el mejoramiento profesional de los maestros. También, el maestro, en su 

crecimiento profesional, puede contribuir a mejorar el proceso de enseñanza y 

aprendizaje de los estudiantes, por lo que se recomendó el mejoramiento profesional y un 

enfoque dirigido al proceso de rendición de cuentas.   

Por otro lado, los hallazgos de esta investigación difieren de lo planteado por 

Jiménez (2018) quien expone que la pertinencia que adjudican los maestros a la 

evaluación de su desempeño docente fue de inseguridad por conservar su empleo.  

Además, los maestros sentían ansiedad, inseguridad y temor al percibir que serían 

evaluados por el director escolar. La preocupación de los maestros se reflejó más en el 

desconocimiento que tenían de los criterios de evaluación y no poder cumplir con todos 

los requerimientos que conlleva el puesto. Asimismo, Sepúlveda et al. (2019) manifiestan 

que los maestros ponen resistencia al proceso evaluativo, por parte de los supervisores, 

porque lo visualizan como uno punitivo y maltratante. La pertinencia de las dimensiones 

(criterios) de la evaluación del desempeño docente, por parte de los maestros, la percibían 

como una carga administrativa innecesaria. De igual forma, los resultados del estudio 

difieren de lo argumentado por Tejedor (2016), ya que expresó que, en los procesos de la 

evaluación, cuando se realizan de manera errónea, pueden provocar descontentos y 

sentimientos de desagrado, desconfianza, miedo, y a veces, inseguridad. La 
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retroalimentación de los maestros sobre la evaluación va a depender de las percepciones, 

cogniciones y motivaciones que influyen en la pertinencia, positiva o negativa, en el 

comportamiento, luego de haber pasado por el proceso de evaluación. 

Los hallazgos de este estudio se relacionan con la teoría de la disonancia 

cognitiva (pertinencia) del individuo planteada por Festinger (1959). En el presente 

estudio, se determinó que los participantes consideraron la pertinencia de forma positiva 

respecto a las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes. 

El maestro al pensar que la evaluación beneficia sus prácticas docentes mejora su 

comportamiento y conducta positivamente. Los resultados del estudio de la pertinencia 

reflejaron que los maestros tenían una disonancia cognitiva que contradice sus 

emociones, creencias o ideas de la evaluación del desempañó docente. Los maestros no 

permitieron que la disonancia cognitiva confundiera sus ideas, creencias y emociones 

respecto a la evaluación docente. Es por tal razón, que los maestros se mantuvieron con 

una pertinencia positiva hacia la evaluación docente y permitieron que la disonancia 

cognitiva no distorsionara sus mentes. Esta práctica conlleva, como parte de los deberes y 

responsabilidades del maestro, conocer sus funciones docentes y estar preparado para ser 

evaluado por su desempeño laboral.  Es un compromiso ineludible del maestro enfrentar 

los retos de la evaluación; son experiencias positivas que, con el tiempo, le permiten 

adquirir dominio y perfección de sus tareas docentes. 

  Por otra parte, Valdés et al. (2006) indicaron en su estudio que los maestros 

conocen cuál es su función en la evaluación y cuáles son los riesgos y retos que pueden 

enfrentar en su practicas docentes.  Estos autores también argumentan que los maestros, 
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por sus años de experiencia, entienden la importancia que tiene la evaluación de su 

desempeño laboral como parte del compromiso con la rendición de cuentas.  

Por otro, lado, con el tiempo, las actitudes y aptitudes del maestro van cambiando 

al considerar una pertinencia positiva hacia la evaluación de su desempeño docente. Al 

pensar de manera coherente, el comportamiento cambia positivamente, convirtiendo los 

pensamientos en unos más agradables y confiados en sí mismos. Festinger (1959) indica 

que la disonancia cognitiva hace que el individuo tenga dos pensamientos que se 

contradicen, estos pensamientos pueden generar una conducta negativa o positiva 

dependiendo de los valores, creencias, emociones e ideas que el individuo presente al 

momento de enfrentar un evento o una acción. En concordancia, con los resultados del 

estudio el maestro puede abordar la disonancia cognitiva con los resultados del estudio, 

limitando la exposición a nueva información que se contradice con las ideas 

interiorizadas. Además, rechazando e ignorando información contradictoria sobre las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente. 

Los resultados del estudio convergen con la teoría de Festinger (1959) quien 

enfatiza que el ser humano en sus tensiones o desarmonías internas del sistema de ideas, 

emociones y creencias que perciben, intenta mantener una consistencia interna.  Sugirió 

que los individuos tienen una fuerte necesidad interior que les empuja a asegurarse de que 

sus creencias, actitudes y su conducta son coherentes entre sí.  Esta teoría permite 

explicar los resultados de este estudio, ya que el maestro visualiza adecuadamente la 

función de la evaluación docente, debido a que no tienen conflicto mental sobre sus 

creencias, ideas y emociones. Al maestro recibir las charlas, talleres, orientaciones y 

adiestramientos en su desarrollo profesional, pone en marcha un mecanismo de 
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retroalimentación que puede producir cierta disonancia cognitiva. En los resultados de 

este estudio, se pudo observar que los maestros mantuvieron un pensamiento coherente al 

seleccionar las contestaciones del cuestionario. Además, el maestro al modificar sus 

pensamientos, creencias y comportamiento pudo obtener una consistencia interna, 

logrando alcanzar una pertinencia positiva. Esta teoría, al aplicarla a los resultados del 

estudio, se reflejó que los maestros en su disonancia cognitiva disminuyen las creencias, 

emociones e ideas que estaban en contra de la evaluación del desempeño docente. Los 

resultados informados por los maestros indicaron estar “Muy de Acuerdo” y “De 

Acuerdo”. Los maestros mantuvieron una postura de pertinencia positiva, logrando 

cambiar sus creencias, emociones y valores donde la disonancia cognitiva giró hacia una 

pertinencia positiva. 

Segunda pregunta de investigación: ¿Cuál es la satisfacción laboral con la 

implantación de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente de 

maestros del nivel elemental en escuelas públicas participantes en el estudio?   

Los hallazgos revelaron que los maestros manifestaron estar satisfechos o en un 

nivel muy alto de satisfacción con la implantación de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente. Este resultado difiere de lo planteado por Tejedor 

(2016).  Este investigador afirma que en muchos países la evaluación es utilizada como 

un proceso punitivo hacia el maestro, provocando sentimientos de desagrado, 

descontento, miedo e inseguridad, lo que conlleva baja productividad en el trabajo.  De 

forma similar, Herzberg (1959) dice que un empleado que esté descontento presenta poca 

satisfacción en el trabajo, lo que puede provocar bajo rendimiento en sus tareas. 
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Por otra parte, Romero (2017), afirma que las experiencias sobre el desempeño 

tienen repercusiones en la satisfacción laboral del educador; esto coincide con los 

resultados de este estudio. Según la escala Likert, al observar las premisas: “Proceso de 

enseñanza-aprendizaje” con una media de 4.76 y “Frecuencias de evaluaciones 

formativas y sumativas” con una media de 4.46, los maestros demostraron estar “Muy 

Satisfechos” y “Satisfechos”. Esto significa que los maestros están satisfechos con la 

implantación de las dimensiones (criterios) de la evaluación. El autor argumenta que, a 

mejores condiciones de trabajo, mayor será el nivel de satisfacción laboral en los 

maestros. Las condiciones de trabajo son un factor importante en la satisfacción laboral 

de los maestros, a mejores condiciones de trabajo, mayor será la producción y calidad del 

trabajo. Las organizaciones educativas, en el ambiente laboral, tienen mucho significado 

en cuanto a satisfacción laboral se refiere.  

Los resultados del estudio son apoyados por Subaldo (2012), ya que encontró en 

su estudio que los maestros se sienten satisfechos al tener mejores condiciones de trabajo. 

Señala que las experiencias positivas de los maestros en la gestión de la docencia 

producen satisfacción y dirigen al desarrollo, y a la práctica personal y profesional, que 

positivamente influyen en la calidad de la enseñanza-aprendizajes de los estudiantes. 

Cantón y Téllez (2016) exponen que la satisfacción laboral se relaciona con el 

desempeño laboral del maestro al ejecutar sus funciones con motivación y devoción. 

También, los maestros consideran un ambiente como eficiente al tener mejores 

condiciones de trabajo que satisfagan sus necesidades docentes. Necesidades como los 

adiestramientos, talleres, charlas y orientaciones son de motivación y satisfacción laboral 

en el maestro.  
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Los hallazgos del estudio coinciden con Klein y Mascarenhas (2016), quienes 

indican que la satisfacción laboral se fundamenta en el desarrollo personal y profesional. 

Al promover oportunidades de crecimiento personal y desarrollo profesional se está 

contribuyendo a fortalecer una organización educativa de mejores condiciones de trabajo. 

Este hallazgo tiene similitud con Ortega y Barraza (2009) quienes en su estudio 

concluyeron que la labor del maestro contribuyó al aumento de sus conocimientos, por lo 

cual, sus necesidades de mejorar sus competencias académicas estaban satisfechas, 

estimulando su interés para aumentar sus conocimientos mediante el desarrollo 

profesional.   

Los hallazgos del estudio concuerdan con Arratia Benicelli (2010) quien tuvo un 

impacto en cómo los maestros relacionaban la satisfacción laboral con sus funciones 

docentes y los componentes que se integran en la docencia. La satisfacción laboral del 

maestro se pudo relacionar con las actividades sociales, lo que motivó el desempeño 

laboral. La evaluación del maestro y las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral, 

se pudieron relacionar por medio de los resultados obtenidos del estudio. A mejores 

condiciones de trabajo, se puede considerar un alto nivel de satisfacción, influenciando en 

un mejor desempeño profesional y mejor resultado en los procesos evaluativos docentes. 

La satisfacción laboral es un factor que motiva al individuo a ser más productivo en el 

trabajo.  Ucrós et al. (2015) afirman que los factores motivacionales son los que prefieren 

los docentes por la razón que les aumenta el nivel de satisfacción laboral. En cuanto a los 

factores higiénicos, su presencia no causa motivación en el empleado, pero su ausencia 

puede causar insatisfacción.  Las necesidades intrínsecas y extrínsecas que el empleado 

presenta en el trabajo se pueden atender con mucha diligencia a tales exigencias, para que 



185 

se pueda percibir un clima de satisfacción laboral eficiente en la organización   Estas 

dediciones de la gerencia concluyen con el aumento de la productividad en las ejecutorias 

laborales creando un aumento en el nivel de satisfacción laboral.  

Los hallazgos del estudio tienen similitud con lo que indicó Romero (2017) quien 

plantea que las condiciones de trabajo son un factor importante en la satisfacción laboral 

de los maestros; a mejores condiciones de trabajo, mayor será la producción y calidad del 

trabajo.  La satisfacción laboral de los maestros está relacionada con el entorno de sus 

áreas laborales. Cantón y Téllez (2016) indican que la satisfacción laboral se relaciona 

con el desempeño laboral del empleado al ejecutar la labor realizada con motivación y 

esmero. El maestro, al percibir que su labor realizada es reconocida por su esfuerzo y 

dedicación, le causa motivación para superarse en el trabajo.   

Estos hallazgos tienen similitud con lo investigado por Páramo, Flores y Diaz 

(2016), quienes exponen que, al evaluar la satisfacción laboral en docentes de nivel 

básico (elemental), utilizando la Escala General de Satisfacción Laboral, encontraron que 

los maestros, al conocer cómo se realizaría el proceso de evaluación, les produjo 

satisfacción. De forma similar, Cantón y Téllez (2016), en su estudio sobre la satisfacción 

laboral de los maestros, encontraron que dicha satisfacción laboral se relaciona con el 

desempeño laboral. Al maestro tener un alto nivel de satisfacción, sus funciones y tareas 

serán reconocidas con eficiencia y eficacia.   

De esta manera, Nieto y López (2015) exponen que los maestros, al sentirse a 

gusto con el trabajo, sienten que su entorno laboral es efectivo y eficiente.  El maestro, al 

valorar su trabajo, siente satisfacción y esmero para lograr sus metas establecidas. Con el 

tiempo, el maestro se sienta a gusto en el trabajo al adquirir experiencias y dominio de lo 
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que realiza.  Podemos transformar nuestro ambiente laboral con la motivación. 

motivando De este modo, mejorará nuestro desempeño y crecerá el esfuerzo en el 

cumplimiento de nuestros deberes y responsabilidades. Ortega y Barraza (2009) 

argumentan que los maestros de nuevo ingreso en instituciones educativas, al recibir 

retroalimentación, demostraron un alto nivel de satisfacción. Por tal razón, el mejorar las 

condiciones de trabajo, causa en el docente un alto nivel de satisfacción laboral.  Además, 

el maestro se siente motivado al experimentar nuevas experiencias y conocimientos que 

les ayudarán en su mejoramiento profesional.   

Los resultados del estudio son apoyados por la teoría de Herzberg, Mausner y 

Sniderman (1959), quienes indican que a mejores condiciones de trabajo, el individuo 

aumenta su nivel de satisfacción laboral. Las condiciones de trabajo se deben mantener 

óptimas para que el individuo pueda ejecutar sus funciones con motivación y entusiasmo. 

Los factores motivacionales como son el reconocimiento, logro, poder y afiliación, 

aumentan la satisfacción laboral en el individuo. Estos factores motivacionales 

promueven el mejoramiento de las condiciones en el trabajo. El individuo se siente 

satisfecho al sentir la presencia de estos factores intrínsecos en el área laboral. En los 

resultados del estudio, la premisa “Proceso de enseñanza-aprendizaje” obtuvo una media 

de 4.76 por lo que los maestros están “Muy satisfechos” con la implantación de las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente. En la premisa 

“Frecuencias de evaluaciones sumativas y formativas se obtuvo una media de 4.46, lo 

que indica que los maestros están “Satisfechos”. Esto demuestra que a mejores 

condiciones en el trabajo, los maestros se sienten satisfechos. Los factores motivacionales 
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intrínsecos deben estar presentes en todas las organizaciones para que la productividad en 

el trabajo aumente.   

En este estudio se aplicó la teoría de los dos factores de Herzberg, Mausner y 

Sniderman (1959).  Se aplicó en los resultados de las respuestas de los maestros, al medir 

la media de los factores motivacionales y los factores higiénicos. Según la teoría de dos 

factores de Herzberg, Mausner y Sniderman, los factores motivacionales (intrínsecos) 

promueven la satisfacción laboral, mientras, que los factores higiénicos (extrínsecos), en 

ocasiones, pueden provocar insatisfacción laboral. En los resultados de las respuestas de 

los maestros, al medir la media de los factores motivacionales y los factores higiénicos, el 

por ciento más alto corresponde a los factores motivacionales con una media igual a 4.64 

y en los factores higiénicos el resultado de la media fue de 4.57.  Los factores 

motivacionales son aquellos que tiene relación con las tareas en sí; su presencia puede 

llevar a cabo motivación para ejercer las funciones con el objetivo de alcanzar las metas 

establecidas.   Los factores motivacionales que se utilizaron para medir la variable de 

satisfacción laboral fueron; la planificación, el proceso de enseñanza-aprendizaje y 

evaluación del aprendizaje.  Para medir los factores higiénicos (extrínsecos) se utilizaron 

las siguientes premisas: deberes y responsabilidad del maestro, desarrollo profesional, 

resultados de pruebas y proyectos especiales, esfuerzo adicional (bono), métrica de 

evaluación utilizada, rol del director escolar en la evaluación de desempeño docente, 

proceso de implantación de la evaluación de desempeño docente, frecuencia de las 

evaluaciones formativa y sumativa, orientación del proceso de evaluación, visitas de 

observación (formativas), visitas de observación (sumativa), reunión para discutir la 

evaluación final (sumativa). 
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Tercera pregunta de investigación: ¿Existe relación significativa entre la pertinencia 

de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el 

DEPR y el nivel de satisfacción con su implantación de acuerdo con los maestros en 

escuelas públicas del nivel elemental participantes en el estudio? 

Los resultados del estudio demostraron que existe una correlación positiva muy 

fuerte, estadísticamente significativa, entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de 

la evaluación del desempeño docente vigentes y la satisfacción laboral con la 

implantación de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente. La 

pertinencia y la satisfacción laboral se relacionan con los resultados de este estudio, ya 

que, mientras los maestros aumentaban su pertinencia positiva, también, aumentaba su 

nivel de satisfacción laboral.  La variable pertinencia de las dimensiones (criterios) de la 

evaluación del desempeño docente explica en un 95 %, r2 = 0.95, los resultados de la 

variable de satisfacción laboral. Los resultados del estudio concuerdan con Jiménez 

(2018) quien indica que las dimensiones (criterios) de la evaluación del maestro asumen 

un rol importante en las funciones laborales docentes. 

Los hallazgos del estudio concuerdan con Guzmán (2018), pues, en su estudio 

dice que los maestros deben recibir una evaluación que les ayude a mejorar en su 

profesión y, a la vez, en sus prácticas docentes. También, al evaluar al maestro 

constantemente lo motiva al desarrollo profesional. De acuerdo con Hernández (2011), 

los maestros en las organizaciones educativas ejercen sus funciones con satisfacción, 

dependiendo de las condiciones que tengan en el trabajo. Al evaluar al maestro de forma 

positiva, están conduciéndolo a lograr mayor productividad en el trabajo. Las 

organizaciones educativas funcionan respecto a sus motivadores intrínsecos y 
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extrínsecos, los cuales determinan la forma que los maestros perciben su motivación y 

satisfacción hacia el trabajo. Como indica Jiménez (2018), los maestros necesitan ser 

evaluados para que, de esta manera, puedan desarrollar sus habilidades, aptitudes, 

actitudes, y enfrentar retos que les ayuden a mejorar tanto profesionalmente como 

académicamente. En el estudio, ambas variables obtuvieron resultados positivos; el 

sentido de pertinencia y la satisfacción laboral están relacionados porque ambos pueden 

influir en el rendimiento de los maestros. 

Los hallazgos concordaron con lo encontrado por Reyes (2017), quien encontró 

que el nivel de satisfacción de los maestros aumenta cuando mejoran sus condiciones de 

trabajo.  Los maestros, al ser evaluados por su labor, se enfocan en mejorar su estilo de 

trabajo y logran cumplir con sus metas y expectativas.  El autor indica que es de suma 

importancia escuchar la voz de los maestros para tener una mejor pertinencia de la 

evaluación y sugiere que su enfoque esté totalmente relacionado con sus labores docentes 

y sus competencias académicas. Páramo et al. (2016), dicen que es necesario e importante 

la evaluación del maestro en el proceso de enseñanza y aprendizaje de los estudiantes.  

Este argumento ayudó a que la evaluación del docente reforzara la parte del proceso de 

enseñanza-aprendizaje para obtener una mejor calidad en la educación. Este criterio se 

mantiene presente en los instrumentos de evaluación de los maestros.   

Los hallazgos, en esta investigación, fueron similares a los encontrados por 

Beltrán (2009).  Este autor estableció la pertinencia que tiene la evaluación del maestro 

respecto a mejorar en sus habilidades docentes y a capacitarse en la docencia para 

alcanzar el dominio absoluto de sus competencias académicas en su desempeño laboral. 

Para los autores Díaz y Barroso (2014), la evaluación es una estrategia que se utiliza para 
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mejorar el desarrollo profesional del maestro. Permite ayudarlos a actualizar sus 

conocimientos docentes y, en forma simultánea, mejorar el rendimiento académico de sus 

estudiantes. Asimismo, Salluca (2010) enfatiza que el nivel de satisfacción laboral 

dependerá de las condiciones de trabajo como adiestramientos, charlas, talleres y 

adiestramientos que los ayude a mejorar sus prácticas docentes y, a la vez, en sus 

destrezas académicas.  El maestro necesita ser bien orientado para poder enfrentar todo 

evento que ocurra en las organizaciones educativas para un buen funcionamiento. De 

acuerdo con Ucrós et al. (2015), las necesidades intrínsecas y extrínsecas en las 

organizaciones educativas, cuando son atendidas por la gerencia, concluyen en el 

aumento en la productividad. Los maestros, al percibir mejores condiciones de trabajo y 

observan que cumplen con sus necesidades laborales, aumenta su nivel de satisfacción 

laboral.      

El presente estudio coincide con lo planteado por Zambrano (2014), quien indica 

que la evaluación de la docencia es pertinente para mejorar el proceso de enseñanza-

aprendizaje, dilema que encontramos en todos los sistemas de educación.  Además, la 

evaluación funciona de retroalimentación para mejorar el proceso de enseñanza-

aprendizaje de los estudiantes. De igual manera, Méndez y Bolívar (2017) exponen que 

los maestros, en el proceso de evaluación, lo percibieron de mucha ayuda para sus 

ejecutorías docentes, lo cual aumento su nivel de satisfacción.  Así que, se utilizaron 

diferentes actividades como: estrategias, metas y técnicas dentro de un tiempo 

determinado para comprobar que los resultados fueran positivos en la aceptación de un 

instrumento de evaluación efectivo.   
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Cabe destacar, lo expuesto por Santos (2012), quien señala que la evaluación 

permite mantener al maestro en constante mejoramiento profesional y lo motiva a 

fortalecer las practicas docentes e inducir la innovación para que la sala de clases no se 

convierta en una monótona.  El autor propone que se mantengan a los maestros en 

continuo desarrollo profesional e investigando sobre la innovación de la docencia y los 

nuevos adelantos que se aproximan. De igual manera, Martínez y Guevara (2015) indican 

que los maestros pueden planificar su desarrollo profesional, logrando actualizarse en sus 

áreas de fortaleza para que luego puedan enfrentar nuevos retos. Además, encontraron 

desafíos con los nuevos adelantos de la educación y los procesos educativos innovadores 

que presenta el sistema educativo.  

De forma similar, Vázquez (2007) afirmó que los maestros se sienten satisfechos 

cuando participan en las actividades escolares de las organizaciones educativas. Al 

participar de las actividades educativas, los maestros perciben pertinencia y autonomía en 

la toma de decisiones.  De acuerdo con Méndez y Bolívar (2017), los maestros 

percibieron el proceso de evaluación de mucha ayuda para sus ejecutorías docentes, lo 

cual aumentó su nivel de satisfacción.  Ellos utilizaron diferentes actividades como: 

estrategias, metas y técnicas para comprobar que los resultados fueran positivos en la 

aceptación de un instrumento de evaluación efectivo.  Expusieron que, al contribuir con 

mejorar el proceso de evaluación, el maestro aumentará su nivel de satisfacción. Por otro 

lado, Nolasco (2012), también, encontró que existe una relación positiva entre la variable 

pertinencia y la variable satisfacción. Planteó que cuando los criterios de evaluación no 

son pertinentes, se genera insatisfacción al ejecutar las funciones docentes. Es evidente 

que los maestros reconocen la importancia que tienen estas dimensiones (criterios) en su 
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evaluación, conscientes de que les ayuda en su crecimiento profesional y docente, 

creando más pertinencia en su entorno laboral.    

Los hallazgos de este estudio también pueden ser explicados con la teoría de la 

disonancia cognitiva de Festinger (1957). En los resultados del estudio, se obtuvo una 

pertinencia positiva de los maestros sobre las dimensiones (criterios) de la evaluación de 

su desempeño docente. En el presente estudio, las respuestas reflejaron una similitud 

entre la pertinencia y la satisfacción laboral.   De acuerdo con el análisis de la pertinencia, 

los maestros estuvieron muy de acuerdo con los criterios relacionados con el proceso de 

enseñanza-aprendizaje y la evaluación del aprendizaje.  Se observó que los maestros 

están muy de acuerdo con el rol del director escolar en la evaluación del desempeño 

docente, con los deberes y responsabilidades del maestro, y el desarrollo profesional.  

Este hallazgo se explica claramente con la teoría de los dos factores motivacionales de 

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959).  Estos teóricos enfatizan, que la satisfacción 

laboral de los maestros se puede mejorar por medio de mejores condiciones de trabajo, 

específicamente, en las orientaciones y desarrollo profesional sobre las dimensiones 

(criterios) de la evaluación del desempeño laboral de los docentes.   

Las teorías de los dos factores de Herzberg, Mausner y Sniderman (1959) y la 

teoría de la disonancia cognitiva de Festinger (1959) que son parte del marco teórico 

apoyan los resultados del estudio por que servirán de modelo para ampliar los 

conocimientos de los maestros sobre las dimensiones (criterios) de la evaluación del 

desempeño laboral. Además, el marco teórico puede apoyar los resultados del estudio con 

la teoría de Herzberg, Mausner y Sniderman (1959), pues al aplicar los factores 

motivacionales intrínsecos, se pudo observar que provocaron más satisfacción en las 
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premisas: Planificación, Proceso de enseñanza-aprendizaje y Evaluación del aprendizaje. 

En la teoría de la disonancia cognitiva de Festinger (1959), se pudo observar que los 

maestros, al utilizar la pertinencia positiva, pudieron contestar el cuestionario con datos 

positivos. Además, la teoría de la disonancia cognitiva habla sobre dos pensamientos que 

se contradicen en el individuo. En los resultados del estudio, se puede observar que los 

maestros ignoraron esta conducta y optaron por cambiar su actitud positivamente, por lo 

cual se obtuvo contestaciones auténticas. 

Limitación metodológica de la investigación 

El estudio estuvo limitado a maestros que contestaron el cuestionario por la 

plataforma Survey Monkey desde un dispositivo digital. Esto pudo haber impedido que la 

totalidad de la población accesible de la investigación pudiera participar. 

Recomendaciones para la evaluación de maestros del Departamento de Educación 

de Puerto Rico 

1. Compartir los hallazgos del estudio con el DEPR y la ORE-Mayagüez, 

además, de las organizaciones magisteriales y con los maestros de las 

escuelas de la población accesible que fue autorizada. 

2. Continuar con el proceso vigente de la (Carta Circular #6- 2018-2020), 

Política pública sobre el sistema de evaluación del desempeño del personal 

docente y docente administrativo, para la evaluación del desempeño de 

maestros.  

3. Motivar a maestros mentores que puedan ayudar a maestros de nuevo 

ingreso sobre sus experiencias positivas con el proceso de evaluación del 

desempeño docente.  Se somete en el Apéndice M una propuesta para la 
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capacitación profesional de mentores que acompañen los maestros de 

nuevo ingreso. 

4. Mantener la política pública de evaluación del maestro como sistema de 

apoyo a la docencia.   

Recomendaciones para futuras investigaciones  

1. Repetir la investigación efectuada en otras escuelas primarias de las 

Oficinas Regionales Educativas de Puerto Rico utilizando el mismo 

instrumento. 

2. Repetir la investigación efectuada en escuelas secundarias tanto en la 

ORE-Mayagüez como en otras Oficinas Regionales Educativas de Puerto 

Rico utilizando el mismo instrumento. 

3. Efectuar una investigación cualitativa de diseño fenomenológico, con 

entrevistas a profundidad con maestros de diferentes escuelas y niveles 

educativos del DEPR. 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

HOJA INFORMACIÓN, CRITERIOS DE INCLUSIÓN, CONSENTIMIENTO 

INFORMADO Y CUESTIONARIO PARA PARTICIPANTES DE 

INVESTIGACIÓN EN LÍNEA: ESTUDIO FORMAL 

 

 

______________________________ 

  Fecha 

 

Estimados maestros: 

 

Saludos cordiales: Mi nombre es Carlos R. Villanueva Vargas y soy Director Escolar. 

Actualmente estoy trabajando en mi disertación doctoral, la representa un requisito 

esencial para obtener el Grado Doctoral con especialidad en Gerencia y Liderazgo de la 

Universidad Interamericana de Puerto Rico, Recinto de San German.  

 

La investigación que lleva el título de: Relación entre la percepción sobre los criterios y 

los procesos vigentes en la evaluación del desempeño docente en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico y el nivel de satisfacción laboral de maestros del nivel 

elemental en escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. 

 

Propósito de la investigación: 

 

El objetivo de esta investigación es identificar y relacionar la pertinencia de las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR y la 

satisfacción laboral con su implantación según maestros del nivel elemental en escuelas 

públicas de Mayagüez, Puerto Rico. 

 

Procedimiento: 

 

Al aceptar participar de este estudio piloto, su rol será contestar el cuestionario. El tiempo 

esperado para contestar el mismo será aproximadamente de15 minutos aproximadamente. 

Podrá contestar el instrumento en cualquier parte que se sienta más cómodo.  Al ser una 

investigación en línea y ser interrumpido el servicio de energía eléctrica no podrá 

continuar y, de haber comenzado a contestar el cuestionario, no debe volver a 

comenzarlola primera pregunta fueTabla ya que está restringido por la dirección de “IP. 
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Riesgos:  

 

Los riesgos al participar son mínimos. De confrontar alguna incomodidad, malestar o 

estrés en algunas de las preguntas de la investigación será un riesgo mínimo o transitorio. 

En tales circunstancias, puede recesar sin tener que dejar el instrumento y dejar la 

pantalla abierta y luego continuar con el mismo y culminarlo.  Sin embargo, de tener que 

abandonar el instrumento puede hacerlo con toda la libertad en cualquier momento sin 

ninguna penalidad o perjuicio.  

 

Beneficios: 

 

No habrá ningún pago monetario por la participación de este estudio. Los beneficios de la 

investigación radican en el conocimiento que se obtendrá sobre el tema de estudio y a la 

clase magisterial del nivel elemental a mejorar el proceso de evaluación en las 

instituciones públicas del Departamento de Educación de Puerto Rico. Como participante 

de este estudio podrá tener acceso a través del Centro de Acceso a la investigación de la 

Universidad Interamericana de Puerto rico Recinto de San German.  

 

Cláusula de Confidencialidad: 

 

En este estudio se tendrá en confidencialidad del nombre y la información de los 

participantes. La información recopilada es anónima y confidencial. Esto significa que su 

nombre no aparecerá en ningún archivo de la investigación. Los resultados de la 

investigación que sean publicados se harán en forma general y no incluirán ninguna 

información que sea confidencial.   

 

En este estudio, la información de contacto estará disponible en caso de cualquier asunto 

ético, aclaración de información respecto al estudio y cualquier otro asunto necesario 

aclarar. No se puede asegurar el 100% de privacidad y confidencialidad de la data 

recogida por ser un estudio en línea. 

Compensación: 

 

No habrá ningún tipo de compensación, además, no habrá ningún pago monetario por la 

participación de este estudio. 

 

Voluntariedad: 

 

Su participación es libre de cohesión y puede decidir no participar en este estudio e 

interrumpirlo en cualquier momento y abandonarlo sin ninguna consecuencia.  

 

Responsabilidades del participante: 

 

Al aceptar voluntariamente participar de esta investigación, su responsabilidad será 

marcar “continuar” al finalizar sus respuestas en cada página puede marcar “someter”.   
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De tener alguna duda o pregunta con esta investigación o sus derechos como participante 

puede comunicarse con el investigador de este estudio Carlos R. Villanueva Vargas al 

(939) 257 5764, o carlosvillanuevavargas@yahoo.com y la presidenta de la investigación 

la Dra. Elba Irizarry Ramírez, elba_irizarry_ramirez@intersg.edu estamos a sus órdenes 

para contestar cualquier duda que tengan sobre el mismo.  

 

De existir alguna pregunta sobre sus derechos como participante, puede dirigirse a la Sra. 

Fresdewinda Rivera, de la Revisión Institucional de la Universidad Interamericana de 

Puerto Rico en San German, Puerto Rico, al teléfono (787) 264 1912, ext., 2213, 2241. 

 

Se agradece anticipadamente su participación en este estudio. Su contribución será de 

gran importancia para ampliar y fortalecer el proceso de evaluación del maestro del nivel 

elemental.   

 

Respetuosamente, 

                                                

 

 

Carlos R. Villanueva Vargas   Dra. Elba Irizarry Ramírez 

      Investigador              Presidenta 

 

Cumplo con los siguientes criterios de inclusión:  

 

Los criterios de inclusión, al momento del estudio, son los siguientes: 
 

1. Soy mayor de edad.   

____ Sí ____No 

 

2. Soy maestro con certificación de escuela elemental en el DEPR.  

____ Sí ____No 

 

3. Trabajo como maestro/a de nivel elemental de Kínder a Quinto grado.  

____ Sí ____No 

 

4. Tengo conocimiento y acceso a sistemas tecnológicos. 

____ Sí ____No 

 

5. Tengo algún tipo de relación (familiar o amistad) con el investigador del 

estudio. 

____ Sí ____No 

 

6. Trabajo en el Municipios de Las Marías. 

____ Sí ____No 

 

7.  Participé del estudio piloto. 

____ Sí ____No 
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* Aceptación del participante: Certifico que he leído este documento en el que fui 

orientado todos los procedimientos y condiciones para participar en este estudio piloto y 

he sido informado (a) de la naturaleza y el propósito del estudio. Al seleccionar acepto 

participar en contestar el cuestionario, estoy accediendo a participar. De no acceder 

participar marcare no deseo participar en contestar el cuestionario.  

 

Doy mi consentimiento de participar del estudio: 

 

____SI                                       ____No   

 

* ¿Desea descargar una copia del consentimiento informado?  

 

___SI (Descargar consentimiento)   ___NO 

 

 Enlace Estudio Formal: 

https://www.surveymonkey.com/r/formalvillanueva2023 

  

https://www.surveymonkey.com/r/formalvillanueva2023
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Universidad Interamericana de Puerto Rico 

Recinto de San German 

Programa Doctoral en Educación 

 

CUESTIONARIO PERCEPCIÓN SOBRE CRITERIOS Y PROCESOS 

VIGENTES DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE Y 

SATISFACCIÓN LABORAL DEL MAESTRO DEL NIVEL ELEMENTAL 

EN EL DEPARTAMENTO DE EDUCACIÓN 

 

Instrucciones: Marque la respuesta que mejor represente su percepción sobre los 

criterios y procesos de evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR y su 

satisfacción laboral. Al concluir el cuestionario, puede someterlo marcando en el botón 

indicado. Puede salir en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Gracias. 

 

 
I: 

Pertinencia sobre los 

criterios y los procesos de 

la evaluación del 

desempeño docente en el 

DEPR 

Escala: 

5 = Muy de acuerdo 

4 = de acuerdo 

3 = Indiferente 

2 = en desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

Dimensiones (criterios) vigentes para la 

evaluación del desempeño de maestros en el 

DEPR 

II: 

Satisfacción laboral con 

los criterios de la 

evaluación del 

desempeño docente en 

el DEPR 

Escala: 

5 = Muy satisfecho, 

Nivel muy alto de 

satisfacción 

4 = Satisfecho, Nivel 

alto de satisfacción 

3 = Indiferente 

2 =Insatisfecho o Nivel 

bajo de satisfacción  

1 = Totalmente 

insatisfecho o Nivel muy 

bajo de satisfacción 

5 4 3 2 1 Criterios 5 4 3 2 1 

     1. Planificación      

     2. Proceso de enseñanza-aprendizaje      

     3. Evaluación del aprendizaje      

     4. Deberes y responsabilidades del 

maestro 

     

     5. Desarrollo professional      

     6. Resultados de pruebas y proyectos 

especiales 

     

     7. El esfuerzo adicional (bono)       

     8. Métrica de evaluación utilizada       
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I: 

Pertinencia sobre los 

criterios y los procesos de 

la evaluación del 

desempeño docente en el 

DEPR 

Escala: 

5 = Muy de acuerdo 

4 = de acuerdo 

3 = Indiferente 

2 = en desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

Dimensiones (criterios) vigentes para la 

evaluación del desempeño de maestros en el 

DEPR 

II: 

Satisfacción laboral con 

los criterios de la 

evaluación del 

desempeño docente en 

el DEPR 

Escala: 

5 = Muy satisfecho, 

Nivel muy alto de 

satisfacción 

4 = Satisfecho, Nivel 

alto de satisfacción 

3 = Indiferente 

2 =Insatisfecho o Nivel 

bajo de satisfacción  

1 = Totalmente 

insatisfecho o Nivel muy 

bajo de satisfacción 

     9. Rol del Director escolar en la 

evaluación del desempeño docente  

     

     10. Proceso de implantación de la 

evaluación del desempaño docente 

     

     11. Frecuencia de las evaluaciones 

formativas y sumativas 

     

     12. Orientación del proceso de 

evaluación 

     

     13. Visitas de observación (formativas)      

     14. Visitas de observación (sumativas)       

     15. Reunión para discutir la evaluación 

final (sumativa) 

     

 

 

  

Someter. 
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Apéndice B. 

 

Certificado CITI del Investigador 
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Apéndice C. 

 

Autorizaciones: Oficina Regional de Educación de Mayagüez y  

Junta de Revisión Institucional de la Universidad Interamericana de Puerto Rico 

 

  



233 

Carta a y autorización de: Oficina Regional de Educación de Mayagüez (ORE-M) 

 

 
Universidad Interamericana de Puerto Rico 

Recinto de San German 

 

de_____________ de 2022 

 

Prof. Ricardo Pitre 

Superintendente Regional 

Mayagüez, Puerto Rico 

 

Estimado señor Pitre: 

 

Como requisito del Programa Doctoral en Educación, el que consiente realizara el estudio 

Relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de la evaluación del 

desempeño docente en el Departamento de Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel 

de satisfacción con su implantación según maestros del nivel elemental de escuelas 

públicas de Mayagüez, Puerto Rico, El mismo tiene como determinar la relación entre la 

pertinencia en el proceso de evaluación del maestro y el nivel de satisfacción laboral.  

Para poder realizar esta investigación de debe conseguir las listas de las escuelas y los 

maestros participantes.  

 

Por tal razón este servidor, le está solicitando para solicitar al Superintendente Regional, 

Superintendentes de los Distritos y los Directores de las escuelas las listas de los maestros 

que participaran del estudio. Esta información se utilizará de manera responsable, 

confidencial y con suma discreción. Los datos que se utilizaran serán generales, no se va 

divulgar ningún nombre, ni se identificara información de alguna escuela. Este estudio 

contribuirá al mejoramiento del proceso de evaluación del maestro. Además, podrá ser 

útil para adiestramientos, talleres, charlas, orientaciones y seminarios a los maestros para 

su desarrollo profesional. Es muy importante destacar que la información recopilada es 

solo para fines de este estudio y finalmente, los participantes serán los que decidirán si 

participarán o no mediante la Hoja Informativa y Consentimiento Informado si 

participarán de la investigación o no.  Agradeceré su atención sobre esta petición y toda 

su colaboración al respecto de esta investigación.  

 

Respetuosamente, 

 

     

Carlos R. Villanueva Vargas    Dra. Elba T. Irizarry Ramírez 

Estudiante Doctoral de Gerencia y Liderazgo  Presidenta de Comité de Disertación  

 
Advertencia según el Departamento de Educación (2019): “Se releva al Departamento de Educación de 

Puerto Rico (DEPR) de toda responsabilidad por cualquier reclamación que pueda surgir como 

consecuencia de las actividades del estudio y de la información que se solicite y se provea por medio de 
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esta. El DEPR, sus empleados y funcionarios no se hacen responsables de cualquier daño, perjuicio o 

reclamación producto del proceso de realización o del resultado de la investigación; se releva, así, de 

cualquier obligación y responsabilidad en cualquier reclamación, pleito o demanda que se presente 

relacionada, directa o indirectamente, con esta investigación. La misma es independiente. El DEPR no 

auspicia ni se solidariza necesariamente con los resultados de la investigación” El Departamento de 

Educación de Puerto Rico no se solidariza necesariamente con los resultados de a la investigación” 

(Política pública sobre el procedimiento para radicar la solicitud de autorización para realizar 

investigaciones y sus fases relacionadas: la validación de instrumentos o pruebas piloto en el 

Departamento de Educación de Puerto Rico, pag. 3)  
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Autorización de: Junta de Revisión Institucional (IRB) de la Universidad 

Interamericana de Puerto Rico 
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Apéndice D. 

 

Invitación del Estudio Formal 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

 

Universidad Interamericana de Puerto Rico 

Recinto de San German 

Programa Doctoral en Educación 

 

Carta de presentación a Maestros 

 

 de_______________ de 2022 

 

Estimados maestros: 

Mi nombre es Carlos R. Villanueva Vargas; soy estudiante de la Universidad 

Interamericana de San German de Puerto Rico Recinto de San German. Como requisito 

para obtener el grado Doctoral en Gerencia Y liderazgo Educativo realizaré la 

investigación titulada: Relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) 

vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de Educación de 

Puerto Rico (DEPR) y la satisfacción con su implantación según maestros del nivel 

elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico cuyo objetivo es identificar y 

relacionar la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño 

docente vigentes en el DEPR y la satisfacción laboral con su implantación según 

maestros del nivel elemental en escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. 

 

En esta investigación, participarán de 15 maestros de grados de Kinder hasta Quinto 

grado de las escuelas del Municipio de Aguada de la Región Educativa de Mayagüez. 

Esto no afectará la nota del estudiante ni su tiempo lectivo. La participación de los 

maestros consistirá en contestar un cuestionario diseñado por el investigador para 

realizar el Estudio Piloto. Este contiene dos partes: en la primera, cuenta con 15 reactivos 

relacionados con la pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de evaluación del 

desempeño en el DEPR, la segunda parte está compuesta por 15 reactivos para medir la 

satisfacción con la implantación de dichas dimensiones (criterios) vigentes que tienen los 

participantes. Además, se administrará un cuestionario de manera virtual por la 

plataforma Survey Monkey que se contestará en 10 minutos aproximadamente, en la 

fecha y lugar que se coordinará con el director de la escuela. 

Es importante que sepa que se releva al DEPR de toda responsabilidad por cualquier 

reclamación que pueda surgir como consecuencia de las actividades del estudio y de la 

información que se solicite y se provea por medio de esta. El DEPR, sus empleados y 

funcionarios no se hacen responsables de cualquier daño, perjuicio o reclamación 

producto del proceso de realización o del resultado de la investigación; se releva, así, de 

cualquier obligación y responsabilidad en cualquier reclamación, pleito o demanda que 

se presente relacionada, directa o indirectamente, con esta investigación. La misma es 
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independiente. El DEPR no auspicia ni se solidariza necesariamente con los resultados 

de la investigación. 

 

Cordialmente, 

 

     

Carlos R. Villanueva Vargas    Dra. Elba T. Irizarry Ramírez 

Estudiante Doctoral de Gerencia y Liderazgo  Presidenta de Comité de Disertación 

 

Enlace Estudio Formal: 

https://www.surveymonkey.com/r/formalvillanueva2023 

 

  

https://www.surveymonkey.com/r/formalvillanueva2023
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Apéndice E. 

 

Carta de colaboración y certificado CITI del Estadístico 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

 

3 de agosto de 2021 

 

Profesor Lester Torres 

Estadístico  

Universidad Interamericana de Puerto Rico 

Recinto de San German 

 

Estimado Profesor Torres: 

 

 Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas, estudiante del Programa 

Doctoral en Educación con especialidad en Administración, Gerencia y Liderazgo 

Educativo del Recinto de San Germán de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. 

Como requisito de obtención de mi grado de Doctor en Educación, se me requiere realice 

un estudio investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales 

de la propuesta de investigación titulada: Relación entre la pertinencia de las dimensiones 

(criterios) vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción con su implantación según 

maestros del nivel elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico para 

completar el proceso, es necesario el análisis de datos recopilados por el instrumento del 

estudio. Tomando en consideración su peritaje en lo estadístico, le invito a participar 

como estadístico; “en el análisis estadístico o Método para analizar los datos o la 

información recopilada”. 

 

 Le incluyo copia de los cuestionarios. Entiendo que su participación y apoyo será 

de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda contestarme a la mayor brevedad en 

o antes del 10 de septiembre de 2021. 

 

Respetuosamente 

                                                    

 

    

 Carlos R. Villanueva Vargas            Dra. Elba Irizarry 

           Investigador     Presidenta Comité Disertación 

  



246 

 

 
  



247 

 

 

Apéndice F. 

 

Planilla de Validación, Carta a Panel de Expertos y Validación 

del Instrumento de la investigación 

 

  



248 

 
UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

Plantilla para Determinar la Validez del Instrumento 

 A continuación, se presenta una plantilla para validar el instrumento de la 

investigación titulada: Relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) 

vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de Educación de 

Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción con su implantación según maestros del 

nivel elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico.  Para esta investigación 

se utilizan dos cuestionarios, según el rol de los participantes (maestros y directores). 

Cada cuestionario se compone de 1 parte. A continuación, se presenta una descripción 

general y el propósito del instrumento de medición según el rol de los participantes: 

1. Cuestionario de maestros: 

 El cuestionario de maestros pretende auscultar la pertinencia del maestro sobre la 

efectividad de las dimensiones vigentes de la evaluación del desempeño docente y el 

nivel de satisfacción con su implantación según maestros del nivel elemental de escuelas 

públicas del Departamento de Educación.  El maestro deberá indicar su frecuencia según 

la escala Likert presentada. 

 Instrucciones para validación del Instrumento: Evalúe el cuestionario de 

maestros y el de directores, según su redacción y adecuacidad, marcando con una X en la 

plantilla correspondiente, utilizando la siguiente clave. De la premisa ser denegada, 

escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o recomendaciones para la premisa. 

REDACCION 

Aceptada La idea, frase u oración presentada esta bien organizada y es 

clara. 

Denegada La idea, frase u oración presentada NO está bien organizada y 

NO es clara. Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o 

recomendaciones para la premisa. 

ADECUACIDAD 

Aceptada La idea, frase u oración miden lo que se quiere medir 

Denegada La idea, frase u oración NO calcula lo que se quiere medir. 

Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o 

recomendaciones para la premisa. 
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Plantilla de Redacción 

Cuestionario de Maestros 

 

REDACCION 

Aceptada La idea, frase u oración presentada esta bien organizada y es clara. 

Denegada La idea, frase u oración presentada NO está bien organizada y NO es 

clara. Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o 

recomendaciones para la premisa. 

 Aceptada Denegada Comentarios 

Instrucciones: A continuación, se presentan 

treinta preguntas sobre la pertinencia y 

satisfacción de los maestros en el proceso de 

evaluación en cada uno de los reactivos a 

continuación. Clasifique su respuesta según 

la siguiente escala Likert. 

   

Criterios:    

Planificación    

Proceso de enseñanza-aprendizaje    

Evaluación del aprendizaje    

Deberes y responsabilidades del maestro    

Desarrollo professional    

Resultados de pruebas y proyectos especiales    

El esfuerzo adicional (bono)     

Métrica de evaluación utilizada     

Rol del Director escolar en la evaluación del 

desempeño docente  

   

Proceso de implantación de la evaluación del 

desempaño docente 

   

Frecuencia de las evaluaciones formativas y 

sumativas 

   

Orientación del proceso de evaluación    

Visitas de observación (formativas)    

Visitas de observación (sumativas)     

Reunión para discutir la evaluación final 

(sumativa) 
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Plantilla de Adecuacidad 

Cuestionario de Maestros 

 

ADECUACIDAD 

Aceptada La idea, frase u oración está correcta. 

Denegada La idea, frase u oración presentada NO está correcta. 

 Aceptada Denegada Comentarios 

Instrucciones: A continuación, se 

presentan treinta preguntas sobre la 

pertinencia y satisfacción de los maestros 

en el proceso de evaluación en cada uno 

de los reactivos a continuación. Clasifique 

su respuesta según la siguiente escala 

Likert. 

   

Formato en columnas    

Escala para medir Pertinencia:  

5 = Muy de acuerdo 

4 = de acuerdo 

3 = Indiferente 

2 = en desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

   

Criterios:    

Planificación    

Proceso de enseñanza-aprendizaje    

Evaluación del aprendizaje    

Deberes y responsabilidades del maestro    

Desarrollo professional    

Resultados de pruebas y proyectos 

especiales 

   

El esfuerzo adicional (bono)     

Métrica de evaluación utilizada     

Rol del Director escolar en la evaluación 

del desempeño docente  

   

Proceso de implantación de la evaluación 

del desempaño docente 

   

Frecuencia de las evaluaciones formativas 

y sumativas 

   

Orientación del proceso de evaluación    

Visitas de observación (formativas)    

Visitas de observación (sumativas)     

Reunión para discutir la evaluación final 

(sumativa) 

   

Escala para medir Satisfacción 

Laboral:  
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ADECUACIDAD 

Aceptada La idea, frase u oración está correcta. 

Denegada La idea, frase u oración presentada NO está correcta. 

 Aceptada Denegada Comentarios 

5 = Muy satisfecho, Nivel muy alto de 

satisfacción 

4 = Satisfecho, Nivel alto de satisfacción 

3 = Indiferente 

2 =Insatisfecho o Nivel bajo de 

satisfacción  

1 = Totalmente insatisfecho o Nivel muy 

bajo de satisfacción 

 

Certifico correcto, 

 

 

Nombre del Experto: _____________________________________ 

 

Firma del Experto: _______________________________________ 

 

Fecha de validación: ______________________________________ 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

3 de agosto de 2021 

 

Dr. Ángel Santana 

Chief Academic Officer,  

Región ORE, Mayagüez 

 

Estimado Dr. Santana: 

 

Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas, estudiante del Programa Doctoral en 

Educación con especialidad en Administración, Gerencia y Liderazgo Educativo del 

Recinto de San Germán de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito 

de obtención de mi grado de Doctor en Educación, se me requiere realice un estudio 

investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la 

propuesta de investigación titulada: Relación entre la pertinencia de las dimensiones 

(criterios) vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción con su implantación según 

maestros del nivel elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico para 

completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos 

de medición. Tomando en consideración su peritaje en la educación, le invito a participar 

como experto en la evaluación de los instrumentos. 

 

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la 

certificación de participación en el proceso. Entiendo que su participación y aportación 

será de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda devolver los documentos 

validados en o antes del 10 de septiembre de 2021. 

 

Respetuosamente 

 

 

 

Carlos R. Villanueva                                                            Dra. Elba Irizarry 

           Investigador     Presidenta Comité Disertación 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

 

  

 

3 de agosto de 2021 

 

Dr. Remie Montalvo 

Director de Escuela Intermedia. José De Diego 

Aguadilla. Puerto Rico 

 

Estimado Dr. Montalvo: 

 

Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas estudiante del Programa Doctoral en 

Educación con especialidad en Administración, Gerencia y Liderazgo Educativo del 

Recinto de San Germán de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito 

de obtención de mi grado de Doctor en Educación, se me requiere realice un estudio 

investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la 

propuesta de investigación titulada: relación entre la pertinencia de las dimensiones 

(criterios) vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción con su implantación según 

maestros del nivel elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. Para 

completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos 

de medición. Tomando en consideración su peritaje en la educación, le invito a participar 

como experto en la evaluación de los instrumentos. 

 

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la 

certificación de participación en el proceso. Entiendo que su participación y aportación 

será de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda devolver los documentos 

validados en o antes del 10 de septiembre de 2021. 

 

Respetuosamente 

 

    

    Carlos R. Villanueva Vargas               

Dra. Elba Irizarry 

           Investigador     Presidenta Comité Disertación 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

 

  

 

2 de Julio de 2021 

 

Dr. Milton Rosas Gaud 

Director de Escuela Alfredo Dorrington 

Hormigueros. Puerto Rico 

 

Estimado Dr. Rosas: 

 

Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas, estudiante del Programa Doctoral en 

Educación con especialidad en Administración, Gerencia y Liderazgo Educativo del 

Recinto de San Germán de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito 

de obtención de mi grado de Doctor en Educación, se me requiere realice un estudio 

investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la 

propuesta de investigación titulada: Relación entre la pertinencia de las dimensiones 

(criterios) vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción con su implantación según 

maestros del nivel elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. Para 

completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos 

de medición. Tomando en consideración su peritaje en currículo y enseñanza en la 

educación, le invito a participar como experto en la evaluación de los instrumentos. 

 

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la 

certificación de participación en el proceso. Entiendo que su participación y aportación 

será de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda devolver los documentos 

validados en o antes del 3 de noviembre de 2017. 

 

Respetuosamente 

 

                                          ________________________  

    Carlos R. Villanueva Vargas            Dra. Elba Irizarry 

           Investigador     Presidente Comité Disertación 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

 

2 de Julio de 2021 

 

Dr. Ismael Aponte Mercado 

Director de Escuela Ramón Rodríguez 

Hormigueros. Puerto Rico 

 

Estimado Dr. Aponte: 

 

Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas, estudiante del Programa Doctoral en 

Educación con especialidad en Administración, Gerencia y Liderazgo Educativo del 

Recinto de San Germán de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito 

de obtención de mi grado de Doctor en Educación, se me requiere realice un estudio 

investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la 

propuesta de investigación titulada: Relación entre la pertinencia de las dimensiones 

(criterios) vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfacción con su implantación según 

maestros del nivel elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. Para 

completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos 

de medición. Tomando en consideración su peritaje en currículo y enseñanza en la 

educación, le invito a participar como experto en la evaluación de los instrumentos. 

 

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la 

certificación de participación en el proceso. Entiendo que su participación y aportación 

será de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda devolver los documentos 

validados en o antes del 3 de noviembre de 2017. 

 

Respetuosamente 

 

                                                 

    Carlos R. Villanueva Vargas            Dra. Elba Irizarry 

           Investigador     Presidente Comité Disertación 
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Apéndice G. 

 

Instrumento para el Estudio Piloto 
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Universidad Interamericana de Puerto Rico 

Recinto de San German 

Programa Doctoral en Educación 

  

CUESTIONARIO PERCEPCIÓN SOBRE CRITERIOS Y PROCESOS 

VIGENTES DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE Y 

SATISFACCIÓN LABORAL DEL MAESTRO DEL NIVEL ELEMENTAL 

EN EL DEPARTAMENTO DE EDUCACIÓN 

 

Instrucciones: Marque la respuesta que mejor represente su percepción sobre los 

criterios y procesos de evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR y su 

satisfacción laboral. Al concluir el cuestionario, puede someterlo marcando en el botón 

indicado. Puede salir en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Gracias. 

 

 
I: 

Pertinencia sobre los 

criterios y los procesos de 

la evaluación del 

desempeño docente en el 

DEPR 

Escala: 

5 = Muy de acuerdo 

4 = de acuerdo 

3 = Indiferente 

2 = en desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

Dimensiones (criterios) vigentes para la 

evaluación del desempeño de maestros en el 

DEPR 

II: 

Satisfacción laboral con 

los criterios de la 

evaluación del 

desempeño docente en 

el DEPR 

Escala: 

5 = Muy satisfecho, 

Nivel muy alto de 

satisfacción 

4 = Satisfecho, Nivel 

alto de satisfacción 

3 = Indiferente 

2 =Insatisfecho o Nivel 

bajo de satisfacción  

1 = Totalmente 

insatisfecho o Nivel muy 

bajo de satisfacción 

5 4 3 2 1 Criterios 5 4 3 2 1 

     16. Planificación      

     17. Proceso de enseñanza-aprendizaje      

     18. Evaluación del aprendizaje      

     19. Deberes y responsabilidades del 

maestro 

     

     20. Desarrollo professional      

     21. Resultados de pruebas y proyectos 

especiales 

     

     22. El esfuerzo adicional (bono)       

     23. Métrica de evaluación utilizada       
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I: 

Pertinencia sobre los 

criterios y los procesos de 

la evaluación del 

desempeño docente en el 

DEPR 

Escala: 

5 = Muy de acuerdo 

4 = de acuerdo 

3 = Indiferente 

2 = en desacuerdo 

1 = Muy en desacuerdo 

Dimensiones (criterios) vigentes para la 

evaluación del desempeño de maestros en el 

DEPR 

II: 

Satisfacción laboral con 

los criterios de la 

evaluación del 

desempeño docente en 

el DEPR 

Escala: 

5 = Muy satisfecho, 

Nivel muy alto de 

satisfacción 

4 = Satisfecho, Nivel 

alto de satisfacción 

3 = Indiferente 

2 =Insatisfecho o Nivel 

bajo de satisfacción  

1 = Totalmente 

insatisfecho o Nivel muy 

bajo de satisfacción 

5 4 3 2 1 Criterios 5 4 3 2 1 

     24. Rol del Director escolar en la 

evaluación del desempeño docente  

     

     25. Proceso de implantación de la 

evaluación del desempaño docente 

     

     26. Frecuencia de las evaluaciones 

formativas y sumativas 

     

     27. Orientación del proceso de 

evaluación 

     

     28. Visitas de observación (formativas)      

     29. Visitas de observación (sumativas)       

     30. Reunión para discutir la evaluación 

final (sumativa) 

     

 

 

  

Someter. 
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Apéndice H. 

 

Invitación para participar en el Estudio Piloto 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

 

Carta de colaboración para maestros 

 

___ de _____________ de 20____ 

 

 

Estimados maestros: 

 

Mi nombre es Carlos R. Villanueva Vargas; soy estudiante de la Universidad 

Interamericana de San German de Puerto Rico Recinto de San German. Como requisito 

para obtener el grado Doctoral en Gerencia Y liderazgo Educativo realizaré la 

investigación titulada: Relación entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) 

vigentes de la evaluación del desempeño docente en el Departamento de Educación de 

Puerto Rico (DEPR) y la satisfacción con su implantación según maestros del nivel 

elemental de escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico cuyo objetivo es identificar y 

relacionar la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño 

docente vigentes en el DEPR y la satisfacción laboral con su implantación según 

maestros del nivel elemental en escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. 

 

En esta investigación, participarán de 15 maestros de grados de Kinder hasta Quinto 

grado de las escuelas del Municipio de Aguada de la Región Educativa de Mayagüez. 

Esto no afectará la nota del estudiante ni su tiempo lectivo. La participación de los 

maestros consistirá en contestar un cuestionario diseñado por el investigador para 

realizar el Estudio Piloto. Este contiene dos partes: en la primera, cuenta con 15 reactivos 

relacionados con la pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de evaluación del 

desempeño en el DEPR, la segunda parte está compuesta por 15 reactivos para medir la 

satisfacción con la implantación de dichas dimensiones (criterios) vigentes que tienen los 

participantes. Además, se administrará un cuestionario de manera virtual por la 

plataforma Survey Monkey que se contestará en 10 minutos aproximadamente, en la 

fecha y lugar que se coordinará con el director de la escuela. 

 

Es importante que sepa que se releva al DEPR de toda responsabilidad por cualquier 

reclamación que pueda surgir como consecuencia de las actividades del estudio y de la 

información que se solicite y se provea por medio de esta. El DEPR, sus empleados y 

funcionarios no se hacen responsables de cualquier daño, perjuicio o reclamación 

producto del proceso de realización o del resultado de la investigación; se releva, así, de 

cualquier obligación y responsabilidad en cualquier reclamación, pleito o demanda que 

se presente relacionada, directa o indirectamente, con esta investigación. La misma es 
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independiente. El DEPR no auspicia ni se solidariza necesariamente con los resultados 

de la investigación. 

Cordialmente, 

 

     

Carlos R. Villanueva Vargas    Dra. Elba T. Irizarry Ramírez 

Estudiante Doctoral de Gerencia y Liderazgo  Presidenta de Comité de Disertación 
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Apéndice I. 

 

Estudio Piloto: Hoja informativa, criterios de inclusión, consentimiento informado y 

cuestionario 
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO 

RECINTO DE SAN GERMÁN 

PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACIÓN 

 

HOJA DE INFORMACIÓN Y CONSENTIMIENTO INFORMATO PARA 

PARTICIPANTES DE INVESTIGACIÓN EN LÍNEA: ESTUDIO PILOTO 
 

 

______________________________ 

  Fecha 

 

Estimados maestros: 

 

Saludos cordiales: Mi nombre es Carlos R. Villanueva Vargas y soy Director Escolar. 

Actualmente estoy trabajando en mi disertación doctoral, la representa un requisito 

esencial para obtener el Grado Doctoral con especialidad en Gerencia y Liderazgo de la 

Universidad Interamericana de Puerto Rico, Recinto de San German.  

 

La investigación que lleva el título de: Relación entre la percepción sobre los criterios y 

los procesos vigentes en la evaluación del desempeño docente en el Departamento de 

Educación de Puerto Rico y el nivel de satisfacción laboral de maestros del nivel 

elemental en escuelas públicas de Mayagüez, Puerto Rico. 

 

Propósito de la investigación: 

 

El objetivo de esta investigación es identificar y relacionar la pertinencia de las 

dimensiones (criterios) de la evaluación del desempeño docente vigentes en el DEPR y la 

satisfacción laboral con su implantación según maestros del nivel elemental en escuelas 

públicas de Mayagüez, Puerto Rico. 

 

Procedimiento: 

 

Al aceptar participar de este estudio piloto, su rol será contestar el cuestionario. El tiempo 

esperado para contestar el mismo será aproximadamente de15 minutos aproximadamente. 

Podrá contestar el instrumento en cualquier parte que se sienta más cómodo.  Al ser una 

investigación en línea y ser interrumpido el servicio de energía eléctrica no podrá 

continuar y, de haber comenzado a contestar el cuestionario, no debe volver a comenzarlo 

ya que está restringido por la dirección de “IP. 

 

Riesgos: 
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Los riesgos al participar son mínimos. De confrontar alguna incomodidad, malestar o 

estrés en algunas de las preguntas de la investigación será un riesgo mínimo o transitorio. 

En tales circunstancias, puede recesar sin tener que dejar el instrumento y dejar la 

pantalla abierta y luego continuar con el mismo y culminarlo.  Sin embargo, de tener que 

abandonar el instrumento puede hacerlo con toda la libertad en cualquier momento sin 

ninguna penalidad o perjuicio.  

 

Beneficios: 

 

No habrá ningún pago monetario por la participación de este estudio. Los beneficios de la 

investigación radican en el conocimiento que se obtendrá sobre el tema de estudio y a la 

clase magisterial del nivel elemental a mejorar el proceso de evaluación en las 

instituciones públicas del Departamento de Educación de Puerto Rico. Como participante 

de este estudio podrá tener acceso a través del Centro de Acceso a la investigación de la 

Universidad Interamericana de Puerto rico Recinto de San German.  

 

Cláusula de Confidencialidad: 

 

En este estudio se tendrá en confidencialidad del nombre y la información de los 

participantes. La información recopilada es anónima y confidencial. Esto significa que su 

nombre no aparecerá en ningún archivo de la investigación. Los resultados de la 

investigación que sean publicados se harán en forma general y no incluirán ninguna 

información que sea confidencial.  No se puede asegurar el 100% de privacidad y 

confidencialidad de la data recogida por ser un estudio en línea. 

 

En este estudio, la información de contacto estará disponible en caso de cualquier asunto 

ético, aclaración de información respecto al estudio y cualquier otro asunto necesario 

aclarar.  

 

Voluntariedad: 

 

Su participación es libre de cohesión y puede decidir no participar en este estudio e 

interrumpirlo en cualquier momento y abandonarlo sin ninguna consecuencia.  

 

Responsabilidades del participante: 

 

Al aceptar voluntariamente participar de esta investigación, su responsabilidad será 

marcar “continuar” al finalizar sus respuestas en cada página puede marcar “someter”.   

 

De tener alguna duda o pregunta con esta investigación o sus derechos como participante 

puede comunicarse con el investigador de este estudio Carlos R. Villanueva Vargas al 

(939) 257 5764, o carlosvillanuevavargas@yahoo.com y la presidenta de la investigación 

la Dra. Elba Irizarry Ramírez, elba_irizarry_ramirez@intersg.edu estamos a sus órdenes 

para contestar cualquier duda que tengan sobre el mismo.  
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De existir alguna pregunta sobre sus derechos como participante, puede dirigirse a la Sra. 

Fresdewinda Rivera, de la Revisión Institucional de la Universidad Interamericana de 

Puerto Rico en San German, Puerto Rico, al teléfono (787) 264 1912, ext., 2213, 2241. 

 

Se agradece anticipadamente su participación en este estudio. Su contribución será de 

gran importancia para ampliar y fortalecer el proceso de evaluación del maestro del nivel 

elemental.   

 

Respetuosamente, 

                                                

 

Carlos R. Villanueva Vargas   Dra. Elba 

Irizarry Ramírez 

      Investigador                Presidenta 

 

Cumplo con los siguientes criterios de inclusión:  

 

1. Soy mayor de edad 

____SI ____No 

2. Soy maestro con certificación de escuela elemental en el DEPR 

____SI ____No 

3. Trabajo como maestro/a de nivel elemental de Kínder a Quinto grado. 

____SI ____No 

4. Tengo conocimiento y acceso a sistemas tecnológicos 

____SI ____No 

5. Tengo algún tipo de relación (familiar o amistad) con el investigador del 

estudio. 

____SI ____No 

6. Trabajoen el Municipios de Las Marías 

____SI ____No 

 

* Aceptación del participante: Certifico que he leído este documento en el que fui 

orientado todos los procedimientos y condiciones para participar en este estudio piloto y 

he sido informado (a) de la naturaleza y el propósito del estudio. Al seleccionar acepto 

participar en contestar el cuestionario, estoy accediendo a participar. De no acceder 

participar marcare no deseo participar en contestar el cuestionario.  

 

Doy mi consentimiento de participar del estudio: 

 

____SI                                       ____No   

 

* ¿Desea descargar una copia del consentimiento informado?  

 

___SI (Descargar consentimiento)   ___NO 

 

Enlace Estudio Piloto: https://www.surveymonkey.com/r/pilotovillanueva2023 
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Apéndice J. 

 

Informe de Resultados del Estudio Piloto 
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Apéndice K. 

 

Captura de Pantalla: Configuración de Seguridad del Cuestionario en la Plataforma 

Virtual de Survey Monkey 
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Apéndice L. 

 

Tablas de Frecuencias de las Subvariables de Pertinencia 

 

Planificación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 3 3.1 3.1 3.1 

2 2 2.1 2.1 5.2 

3 3 3.1 3.1 8.3 

4 19 19.8 19.8 28.1 

5 69 71.9 71.9 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Proceso de enseñanza-aprendizaje 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 1 1.0 1.0 1.0 

3 1 1.0 1.0 2.1 

4 20 20.8 20.8 22.9 

5 74 77.1 77.1 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Evaluación del aprendizaje 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 3 3.1 3.2 3.2 

3 1 1.0 1.1 4.3 

4 20 20.8 21.3 25.5 

5 70 72.9 74.5 100.0 

Total 94 97.9 100.0  

Perdidos Sistema 2 2.1   

Total 96 100.0   
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Deberes y responsabilidades del maestro 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 3 3.1 3.1 3.1 

3 4 4.2 4.2 7.3 

4 17 17.7 17.7 25.0 

5 72 75.0 75.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Desarrollo profesional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 2 2.1 2.1 3.1 

3 4 4.2 4.2 7.3 

4 16 16.7 16.7 24.0 

5 73 76.0 76.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Resultados de pruebas y proyectos especiales 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.1 1.1 

2 4 4.2 4.2 5.3 

3 6 6.3 6.3 11.6 

4 22 22.9 23.2 34.7 

5 62 64.6 65.3 100.0 

Total 95 99.0 100.0  

Perdidos Sistema 1 1.0   

Total 96 100.0   

 

Deberes y responsabilidades del maestro 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 3 3.1 3.1 3.1 

3 4 4.2 4.2 7.3 

4 17 17.7 17.7 25.0 

5 72 75.0 75.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  
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Desarrollo profesional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 2 2.1 2.1 3.1 

3 4 4.2 4.2 7.3 

4 16 16.7 16.7 24.0 

5 73 76.0 76.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Resultados de pruebas y proyectos especiales 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.1 1.1 

2 4 4.2 4.2 5.3 

3 6 6.3 6.3 11.6 

4 22 22.9 23.2 34.7 

5 62 64.6 65.3 100.0 

Total 95 99.0 100.0  

Perdidos Sistema 1 1.0   

Total 96 100.0   
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Apéndice M. 

 

Tabla de Frecuencias de las Subvariables de Nivel de Satisfacción 

 

Planificación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 3 3.1 3.1 3.1 

2 4 4.2 4.2 7.3 

3 2 2.1 2.1 9.4 

4 20 20.8 20.8 30.2 

5 67 69.8 69.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Proceso de enseñanza-aprendizaje 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 3 2 2.1 2.1 2.1 

4 19 19.8 20.0 22.1 

5 74 77.1 77.9 100.0 

Total 95 99.0 100.0  

Perdidos Sistema 1 1.0   

Total 96 100.0   

 

Evaluación del aprendizaje 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 2 2.1 2.1 2.1 

3 4 4.2 4.2 6.3 

4 20 20.8 20.8 27.1 

5 70 72.9 72.9 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Deberes y responsabilidades del maestro 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 3 3.1 3.1 3.1 

3 1 1.0 1.0 4.2 

4 20 20.8 20.8 25.0 

5 72 75.0 75.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  
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Desarrollo profesional 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 3 3.1 3.1 4.2 

3 4 4.2 4.2 8.3 

4 17 17.7 17.7 26.0 

5 71 74.0 74.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Resultados de pruebas y proyectos especiales 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.1 1.1 

2 1 1.0 1.1 2.1 

3 7 7.3 7.4 9.5 

4 20 20.8 21.1 30.5 

5 66 68.8 69.5 100.0 

Total 95 99.0 100.0  

Perdidos Sistema 1 1.0   

Total 96 100.0   

 

El esfuerzo adicional (bono) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 3 3.1 3.2 3.2 

2 2 2.1 2.1 5.3 

3 2 2.1 2.1 7.4 

4 17 17.7 17.9 25.3 

5 71 74.0 74.7 100.0 

Total 95 99.0 100.0  

Perdidos Sistema 1 1.0   

Total 96 100.0   

 

Métrica de evaluación utilizada 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 2 2.1 2.1 3.1 

3 5 5.2 5.2 8.3 

4 21 21.9 21.9 30.2 

5 67 69.8 69.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  
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Rol del Director escolar en la evaluación del desempeño docente 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 2 2.1 2.1 3.1 

3 5 5.2 5.2 8.3 

4 20 20.8 20.8 29.2 

5 68 70.8 70.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Proceso de implantación de la evaluación del desempaño docente 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 4 4.2 4.2 5.2 

3 4 4.2 4.2 9.4 

4 19 19.8 19.8 29.2 

5 68 70.8 70.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Frecuencia de las evaluaciones formativas y sumativas 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 3 3.1 3.1 3.1 

2 2 2.1 2.1 5.2 

3 6 6.3 6.3 11.5 

4 22 22.9 22.9 34.4 

5 63 65.6 65.6 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Orientación del proceso de evaluación 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 2 2 2.1 2.1 2.1 

3 7 7.3 7.3 9.4 

4 17 17.7 17.7 27.1 

5 70 72.9 72.9 100.0 

Total 96 100.0 100.0  
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Visitas de observación (formativas) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 3 3.1 3.1 3.1 

2 2 2.1 2.1 5.2 

3 4 4.2 4.2 9.4 

4 22 22.9 22.9 32.3 

5 65 67.7 67.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Visitas de observación (sumativas) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 3 3.1 3.1 3.1 

2 2 2.1 2.1 5.2 

3 4 4.2 4.2 9.4 

4 24 25.0 25.0 34.4 

5 63 65.6 65.6 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Reunión para discutir la evaluación final (sumativa) 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 1 1 1.0 1.0 1.0 

2 1 1.0 1.0 2.1 

3 4 4.2 4.2 6.3 

4 19 19.8 19.8 26.0 

5 71 74.0 74.0 100.0 

Total 96 100.0 100.0  
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Apéndice N.  

 

Propuesta para la Capacitación Profesional de Mentores y Mentoras para Maestros 

de Nuevo Ingreso en el Departamento de Educación de Puerto Rico 
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Propuesta para la Capacitación Profesional de Mentores y Mentoras para Maestros 

de Nuevo Ingreso en el Departamento de Educación de Puerto Rico 

 

Introducción 

 

En un mundo educativo de constante evolución, la calidad de la enseñanza es un 

factor determinante para el aprendizaje y el desarrollo integral de los estudiantes.  En este 

contexto, el papel de los mentores y mentoras se vuelve esencial para guiar y apoyar a los 

maestros de nuevo ingreso en su proceso de adaptación e integración en el sistema 

educativo.  El Departamento de Educación de Puerto Rico se enfrenta al reto de asegurar 

que todos los docentes, especialmente aquellos que inician su carrera, cuenta con el 

respaldo necesario para fomentar un ambiente de aprendizaje efectivo y de alta calidad. 

 

El proceso de inducción y apoyo a los maestros de nuevo ingreso es fundamental 

para garantizar su éxito y retención en el sistema educativo.  La figura del mentor 

desempeña un papel crucial en este proceso, brindando orientación, apoyo emocional y 

herramientas pedagógicas necesarias para enfrentar los desafíos del aula.  Esta propuesta 

busca establecer un programa de capacitación para mentores que impulse su efectividad 

y, el éxito de los nuevos educadores. 

 

 La presente propuesta tiene como objetivo establecer un programa integral de 

capacitación profesional dirigido a mentores y mentoras, con el fin de fortalecer sus 

competencias y habilidades en la asesoría y acompañamiento de los maestros de nuevo 

ingreso en el Departamento de Educación.  Esta propuesta no solo busca enriquecer la 

experiencia de los nuevos maestros en el sistema educativo, si no contribuir al desarrollo 

de una cultura colaborativa dentro de las escuelas, donde el aprendizaje, el intercambio 

de experiencias y la innovación pedagógica sean pilares fundamentales.  A través de 

talleres, dinámicas participativas y el uso de estrategias basadas en la evidencia el 

programa se enfocará en temas claves como la gestión del aula, el diseño curricular y el 

enfoque en la diversidad y la inclusión.  Al fortalecer la red de apoyo que ofrecen los 

mentores,  

 

Propósito 

 

El propósito de la capacitación propuesta es: Integrar la teoría con la práctica 

como fuerza motriz del proceso pedagógico para desarrollar y perfeccionar 

conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes de cada participante. Cada tema se 

ofrecerá en uno o varios días con una totalidad mínima de seis horas contacto y 

seguimiento en la sal de clase.  

 

Justificación 

 

El desarrollo profesional le permite al educador destrezas, técnicas y conceptos 

abstractos a través de la observación directa. Enfocadas en las materias básicas y las 

estrategias educativas relevantes. Con un recurso especialista en las mismas y que logre 

demostrar el desarrollo conceptual y aplicación. Es un colaborativo de maestros que se 
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organizan para mejorar y fortalecer su desarrollo profesional en áreas de interés común, 

partiendo de la necesidad de us estudiante. El recurso externo es un facilitador del 

aprendizaje y no un transmisor de conocimiento.  

 

Objetivos generales de la propuesta 

 

1. Diseñar un currículo de capacitación:  Crear un currículo integral que 

cubras temas como el manejo del aula, planificación de clases, evaluación 

del estudiante, diversidad en el aula y tecnología educativa. 

2. Establecer grupos de apoyo:  Fomentar la creación de grupos de apoyo 

entre mentores y nuevos maestros para compartir experiencias y recursos 

facilitando un entorno colaborativo. 

3. Evaluar el impacto de la capacitación:  Establecer mecanismo de 

evaluación que permitan medir el impacto de la capacitación en practicas 

docentes de los nuevos maestros y en su satisfacción laboral. 

4. Desarrollar talleres de Formación Continua:  Proporcionar 

oportunidades de formación continua para mentores y mentoras que le 

permita actualizar e innovar sus conocimientos y habilidades en respuesta a 

los cambios en la educación y las necesidades del personal docente. 

5. Incorporar aspectos culturales y contextuales:  Asegurar que la 

capacitación tenga en cuenta la diversidad cultural y las particularidades del 

sistema educativo en Puerto Rico, abordando las necesidades especificas de 

la comunidad educativa. 

 

Estos objetivos pueden ser ajustados y ampliados según las particularidades y 

necesidades específicas del Departamento de Educación de Puerto Rico y los contextos en 

los que se implementaran la capacitación, 

 

Estructura de la capacitación profesional de mentores y mentoras para maestros de 

nuevo ingreso en el Departamento de Educación de Puerto Rico 

 

1. Duración:  La capacitación tendrá una duración de 6 meses, con secciones 

mensuales de Desarrollo profesional y apoyo continuo entre secciones. 

 

2. Contenido:   

 

a. Introducción al rol del mentor/mentora:  Responsabilidades y 

Expectativas 

b. Estrategias de comunicación efectiva y escucha activa 

c. Manejo de conflictos y resolución de problemas en el aula 

d. Diseño de experiencias de aprendizaje e inclusión educativa 

e. Evaluación y retroalimentación constructiva 

f. Reflexión y cierre:  mejores prácticas y experiencia compartida 
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3. Metodología  

 

a. Talleres interactivos 

b. Estudio de casos y simulaciones 

c. Trabajo en grupos para fomentar el aprendizaje colaborativo 

d. Visita y observaciones en el aula 

 

4. Evaluación:  

 

a. Evaluaciones continuas a través de retroalimentación entre mentores. 

b. Encuesta de satisfacción al final de cada sección. 

c. Informe final sobre el trabajo realizado con los maestros de nuevo ingreso. 

 

Resultados esperados 

 

• Mejorar en la retención de maestros de nuevo ingreso 

• Aumentar la satisfacción y motivación de los nuevos educadores 

• Fortalecimiento de la comunidad educativo en las escuelas de Puerto Rico. 

• Potenciación del desarrollo profesional continuo de los mentores y mentoras. 

 

Conclusión 

 

La implementación de un programa de capacitación para mentores mentoras es 

esencial para el desarrollo profesional de los maestros de nuevos ingresos en Puerto Rico.  

Al invertir en el fortalecimiento de los mentores, no solo se apoya a nuevos educadores, 

si no que se enriquece la calidad educativa de todo el sistema escolar.  Proponemos que el 

Departamento de Educación de Puerto Rico considere esta iniciativa como una estrategia 

clave para mejorar y revitalizar la enseñanza en nuestras escuelas.  

 

Director:  Carlos R. Villanueva Vargas 

Escuela:  Dr. Silverio Medina Gaud-41669 

Grado:  K-5 

 

Plan de Inducción para Maestros 

 

Objetivos: 

 

• Facilitar la integración de nuevos maestros a la cultura institucional 

• Proporcionar información sobre las políticas y procedimientos 

• Fomentar el desarrollo profesional y el aprendizaje continuo. 

• Desarrollar relaciones efectivas dentro del equipo docente y la comunidad escolar. 

 

Duración del plan: 

 

La inducción puede llevarse a cabo durante las primeras 2 semanas del inicio del ciclo 

escolar, con secciones continuas de seguimiento programadas mensual. 
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Estructura: 

 

o Bienvenida y Orientación General 

o Presentación de la misión y visión de la escuela 

o Recorrido por las instalaciones 

o Introducción al equipo administrativo y docente 

 

Políticas y Procedimientos: 

 

o Revisión de las políticas y procedimientos de la escuela (códigos de conducta, 

asistencia y evaluación). 

o Capacitación sobre el uso de la tecnología educativa y los recursos disponibles. 

 

Metodología y Enfoques Pedagógicos: 

 

o Talleres sobre los enfoques pedagógicos que utilizaba la escuela. 

o Estrategias para la planificación de clases y evaluación del aprendizaje. 

 

Diversidad y Inclusión: 

 

o Capacitación sobre la atención a la diversidad y la educación inclusiva. 

o Secciones sobre gestión del aula y manejo de comportamientos. 

 

Recursos y apoyo profesional: 

 

o Presentación de los recursos disponibles (biblioteca, plataformas digitales, 

plataformas digitales, materiales didácticos.) 

o Información sobre las oportunidades de desarrollo profesional y formación 

continua. 

 

Actividades: 

 

o Mentoría 

o Observación de clase 

o Reuniones Regulares 

 

Evaluación del programa de inducción: 

 

Al final recoger retroalimentación de los nuevos maestros sobre su experiencia y 

realizar seguimiento a los 3 meses para evaluar la adaptación y efectividad del proceso de 

inducción.  
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Rubrica  

Plan de Inducción Docente 

 

Meta: La educación debe responder a las variadas necesidades y talentos de los 

estudiantes, diversificando los ofrecimientos con alternativas creativas de aprendizaje y 

evaluación, tanto en horario regular como en horario extendido. 

 

Nombre del Director   

Nombre del maestro   

 

Planificación   

Programa del maestro   

Deberes y responsabilidad   

Ley # 246   

Bulling   

Estándares y expectativas   

Mapas curriculares   

Disciplina   

Cultura organizacional   

Clima organizacional   

Desarrollo Profesional   

Libreta Profesional   

Evaluación docente   

Asistencia y puntualidad   

Actividades de la escuela   

Custodiar los equipos y 

materiales del DEPR 

  

Asignar lugar de trabajo   

Calendario escolar   

Cartas circulares de los 

programas educativos 

  

Registro de Estudiante   

Aprovechamiento 

académico 

  

 

Certifico correcto: _____________________________________ 

 

Firma del maestro: _____________________________________ 

 

Fecha: ________________________________ 
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Apéndice Ñ. 

 

Certificación del Editor 
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Apéndice O. 

 

Informe de Cierre  
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