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Resumen

El estudio determin0 la relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios)
de la evaluacién del desempefio docente vigentes y el nivel de satisfaccion laboral con su
implantacion de acuerdo con los maestros del nivel elemental en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico (DEPR) en Mayagiiez. El marco tedrico se fundamenta en tres
teorias: la teoria de la disonancia cognitiva de Festinger (1957), utilizada para definir y
explicar la percepcion de los maestros participantes en el estudio sobre la evaluacion del
desempefio docente; la teoria de la satisfaccion o de los dos factores de Herzberg,
Mausner y Snyderman (1959), utilizada para definir la variable del estudio de
satisfaccion laboral; y la teoria del liderazgo y comportamiento en el trabajo, de
Chiavenato (2009), relacionada con el ambiente laboral escolar.

El estudio utilizo el disefio de investigacion no experimental, transversal y
descriptivo-correlacional con un enfoque cuantitativo. Los participantes, que formaron
parte del estudio, fueron maestros del nivel elemental en escuelas publicas del municipio
de Mayaglez, Puerto Rico, que cumplieron con los criterios de inclusion y consintieron
participar. Fueron maestros activos del Departamento de Educacion de Puerto Rico
(DEPR) al momento de la investigacion y con experiencia en el proceso de evaluacion,
reglamentado por las politicas publicas de la agencia.

Los datos se recolectaron mediante una encuesta en linea, utilizando un
cuestionario de tres partes. La primera parte incluy6 una hoja informativa, los criterios
de inclusion y el consentimiento informado. La segunda parte presentd las premisas para
medir la pertinencia de las dimensiones (criterios) utilizados en el DEPR para la
evaluacion del desempefio docente mediante una escala ordinal tipo Likert de cinco
puntos. La tercera parte del cuestionario en linea midio el nivel de satisfaccion laboral
del maestro participante sobre la implantacion de las dimensiones (criterios) de la
evaluacion docente con una escala ordinal tipo Likert de cinco puntos.

Luego de la investigacidn, y tomando en cuenta sus hallazgos, se presentan
recomendaciones al DEPR, incluyendo una propuesta para la capacitacion profesional de
mentores para maestros de nuevo ingreso en el Departamento de Educacion de Puerto
Rico. Finalmente, se presentan recomendaciones para futuras investigaciones.
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Capitulo I.
Introduccion: Planteamiento del problema de investigacion

El estudio determind la relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios)
de la evaluacién del desempefio docente vigentes y el nivel de satisfaccion laboral con su
implantacion de acuerdo con los maestros del nivel elemental en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico (DEPR) en Mayagiiez. En este capitulo, se incluyen los
antecedentes, el problema de investigacion, el propdésito de estudio, su justificacion, el
marco tedrico-conceptual, las definiciones de las variables y los términos del estudio.
Antecedentes

En esta seccidn, se incluyeron investigaciones bajo los temas: evaluacion del
maestro, satisfaccién laboral del docente y gerencia, liderazgo educativo y desempefio
docente. Las investigaciones estan presentadas en orden cronolégico ascendente. En los
antecedentes, solamente se redactaron y resumieron los hallazgos pertinentes porque, en
el capitulo de la revision de la literatura, se amplian cada una de ellas junto a otras
investigaciones y publicaciones encontradas.
Evaluacién del maestro

Guzman Marin (2018) llevo a cabo su investigacion en la ciudad de México, D.F.,
con la intencidn de mejorar el proceso de evaluacion del maestro. Al implementar esta
politica de evaluacion al maestro, trajo la preocupacién del desconocimiento que estos
tienen sobre el proposito del proceso de evaluacion al magisterio, la pertinenciay la
oportunidad de establecer otras estrategias de evaluacion, como un factor que ayude a
mejorar académica y profesionalmente al maestro (Guzman 2018). Las politicas

implementadas por las autoridades escolares tenian el fin de construir un sistema de



educacion de calidad y excelencia. Esta iniciativa del sistema educativo de México, D.F.,
contribuyd a mejorar la evaluacion del maestro y el aprovechamiento académico de los
estudiantes en las escuelas del pais. Se recomendo que la evaluacion del desempefio
docente estuviera centralizada para mejorar la practica pedagogica en las instituciones
educativas. De esta forma, es que en México, se implanto la politica de evaluar al
maestro para reforzar sus valores y enaltecer su trabajo, reconociendo y en remunerando
la calidad del sistema educativo del pais. El enfoque principal es obtener el mejor
rendimiento académico de los estudiantes. Al establecer estas politicas de evaluar al
maestro constantemente, ayudaria a mantenerlo motivado en su desarrollo profesional.

En el estudio, se encontrd que la evaluacion del desempefio docente no representd
una gran mejoria en el aprovechamiento académico de los estudiantes; por el contrario,
significo un estimulo en el desarrollo profesional del maestro que fortalece tanto las
competencias académicas como destrezas del dominio del curriculo por parte del
maestro. Es un apoyo a la docencia, porque despierta las expectativas de la innovacion
de las destrezas del maestro a la hora de continuar mejorando su profesion, y actualizarse
frente a los nuevos cambios del sistema educativo. Al maestro formalizarse en sus
competencias académicas, reforzandolas con su retroalimentacion, puede servir como
soporte al aprovechamiento académico de los estudiantes (Guzman 2018).

Jiménez (2018) llevd a cabo siete entrevistas semiestructuradas con los maestros
de Puerto Rico. La investigadora utilizd el muestreo discrecional para la seleccion de los
participantes. La muestra de este estudio fue de siete maestros de una universidad
privada y maestros del Departamento de Educacion de Puerto Rico. El estudio determind

que el autoconcepto, o la imagen que tienen de si mismos, en los maestros es una



exigencia de la personalidad gque establece su conducta, elemento que se debe tener en
cuenta en la evaluacion del maestro. Entender el autoconcepto de las personas, permiten
percibir las razones que los llevan a transformar sus conductas y hacerlos participes 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
encontrd que los maestros poseian un autoconcepto vocacional alto y estaban
comprometidos con su vocacion, ya que sentian la necesidad de mantener su trabajo. Se
evidencid que les gustaba su trabajo y se reafirmaron en estar en su posicion. Indicaron
que las experiencias que habian adquirido en su trabajo contribuyeron a fortalecer y
aumentar su autoconcepto. Jiménez infiere que la consolidacion de la profesion es
significativa para los maestros y, por tanto, promueven la evaluacion. Voluntariamente,
los maestros declararon satisfaccion y agrado por la evaluacion de su profesion. No
obstante, en los hallazgos, se encontr6 gque la evaluacion del maestro causo
desestabilizacion y emociones negativas que llegarian a la insatisfaccion (Jiménez
(2018).

Parte de la conclusién, sefiala que la evaluacion, es considerada por los maestros
como una responsabilidad y compromiso con su vocacion. Percibieron la evaluacion
como portadora de la oportunidad para mejorar su profesion y continuar en el desarrollo
profesional y personal; no obstante, sintieron que es como una amenaza a su posicion.
Los maestros mantuvieron un autoconcepto positivo antes, durante y después del proceso
de evaluacion. Luego de la evaluacién, los maestros demostraron mejoramiento en su

desempefio laboral (Jiménez (2018).



Sepulveda Obreque, Hernandez-Mosqueira, Pefia-Troncoso, Troyano Aredo y
Opazo Salvatiera (2019) llevaron a cabo una investigacion de caracter cualitativo. El
estudio se realizo en Chile, y su proposito se enfoco en la evaluacion 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
orientacion de facilitadores y sin sugerencias. Los autores encontraron que hubo
irregularidades por parte de los supervisores, lo que ocasioné disgusto entre la
colectividad (Sepulveda et al., 2019). Uno de los hallazgos encontrados fue la
inseguridad del proceso y el malestar por la forma en que se llevo a cabo la evaluacion.
Los maestros estaban decepcionados por el poco tiempo que se le ofrecio para la
preparacion antes de la evaluacion. Esta decision de parte de los supervisores causo en
los maestros mayor carga emocional. Solamente, un reducido grupo de los maestros
evaluados se sintieron conformes con la evaluacion. En las recomendaciones, expusieron
que se deben tomar en consideracion los resultados del estudio, con el fin de evaluar los
procedimientos que estan afectando a los profesores y que, desde su funcion, pudieran
proponer soluciones (Sepulveda Obreque et al., 2019).
Satisfaccion laboral del docente

Ortega y Barraza (2009), llevaron a cabo una investigacion exploratoria,
descriptiva y correlacional, transversal, y no experimental. Para la recoleccién de la
informacidn, se utilizé un cuestionario que fue aplicado 37 académicos. Su proposito fue
identificar el nivel de satisfaccion laboral de las instituciones formadoras de maestros del
estado de Durango, México. En su estudio, encontraron que los factores intrinsecos son

los controversiales en la satisfaccidn laboral del trabajo. Los encuestados lograron un



alto nivel de satisfaccion laboral, pero identificaron que el nivel estaba por debajo del
porciento esperado. Por otro lado, la labor del maestro en el trabajo contribuyé a su
motivacion y al reconocimiento, por lo cual sus necesidades de desarrollo psicolégico
estaban satisfechas, estimulando su interés para aumentar sus conocimientos, mediante el
desarrollo profesional, para realizar las tareas pedagdgicas en la institucion. En la
investigacion, se llego a la conclusion que, dependiendo la magnitud del desempefio
profesional, asi sera la satisfaccion en los académicos encuestados (Ortega y Barraza,
2009).

Arratia Benicelli (2010); observé que la satisfaccion laboral es un factor que
motiva al individuo a ser mas productivo en el trabajo. La autora realizé un estudio
descriptivo con un enfoque cualitativo. La técnica que se utilizd en la investigacion fue
la entrevista semiestructurada a maestros. Para llevar a cabo la técnica de las entrevistas,
decidi6 organizar a los maestros en dos grupos a partir de las cualidades manipuladas por
la evaluacion respecto del desempefio de los maestros: “buen desempefio de l0s
maestros”, que corresponde a los maestros que obtuvieron como resultado un nivel de
destacado o competente, y el grupo de “bajo desempefio”. La satisfaccion laboral del
maestro se pudo relacionar con las actividades sociales, lo que motivé su desempefio
laboral. La evaluacion del maestro, las condiciones de trabajo y la satisfaccion 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 cuéles son las condiciones de trabajo a tomarse en consideracion.

Siguiendo esta misma linea de pensamiento, observamos a Ucrds Brito, Sanchez

Gonzélez y Cardefio Portela (2015), quienes analizaron los niveles de satisfaccion en las



funciones independientes de la docencia: investigacion y extension en docentes de la
Universidad de la Guajira-Colombia. Plantearon que los factores que causan la
satisfaccion son aquellos que el individuo prefiere al ejecutar sus funciones. Por otra
parte, estan los factores que causan insatisfaccion en el empleado, los que carecen de
motivacion 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 satisfaccion en
la productividad.

Ucrds Brito, Sdnchez Gonzalez y Cardefio Portela (2015), utilizaron la encuesta
para la recopilacién de los datos de la investigacion y procedieron a analizar e identificar,
por separado, las variables relativas a los factores que generan insatisfaccion en los
profesores en sus actividades de docencia, investigacion y extension. En el estudio, se
aplico la teoria y los postulados de los dos factores de Frederick Herzberg. El estudio fue
de tipo descriptivo con un enfoque cuantitativo. En la investigacion, se utilizé la
observacion documental para sostener la revision de literatura sobre la variable de
satisfaccion laboral. Utilizaron la encuesta como técnica para la recoleccion de los datos
a través de un cuestionario de 39 items, para establecer el nivel de satisfaccion o
insatisfaccion en los docentes. Los hallazgos encontrados en el estudio como los factores
de mayor jerarquia de insatisfaccion fueron: las ayudas educativas, los recursos
bibliogréficos, el espacio para el desempefio académico y las condiciones de la
infraestructura. Los factores de mayor satisfaccién fueron: la autonomia, el
reconocimiento, el ascenso, la capacitacion, la autorrealizacion, la preparacion
académica, la privacidad en los cubiculos, la relacion con los comparieros y el trabajo en

equipo (Ucros et al., 2015). En el estudio, se concluyd que existen varios factores que



afectan los niveles de satisfaccion en las actividades de la docencia, como lo es la
investigacion y la extension, lo que causa insatisfaccion en los profesores. La
satisfaccion laboral de los maestros depende del aprovechamiento académico que logran
sus estudiantes.

Canton y Téllez (2016) efectuaron un estudio de tipo descriptivo utilizando la
escala general de satisfaccion laboral. La muestra fue de veintisiete docentes. Se
seleccionaron tres bases de datos tematicas y los resultados fueron recuperados de las
aportaciones de los ultimos diez afios sobre el tema. Los resultados mostraron una
diversidad de perspectivas y aspectos, dependiendo del origen cientifico de cada
investigador. El hallazgo reflejado en la investigacion 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, Paramo, Flores y Diaz (2016) realizaron un estudio, cuyo
propdsito fue evaluar la satisfaccion laboral en docentes de nivel basico (elemental),
utilizando la Escala General de Satisfaccion Laboral. Expusieron la teoria 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
autorrealizacion. 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 satisfaccién laboral efectivo por el desempefio y el esfuerzo. Un maestro

con excelente desempefio y alto esfuerzo siempre estard comprometido con su trabajo.



Al maestro de la sala de clases, le gusta su trabajo y presenta una gran satisfaccion por su
labor como educador. Los maestros que estan satisfechos con su trabajo se motivan por
mejorar académicamente en su profesion como educador Paramo, Flores y Diaz (2016).
Encontraron que las condiciones de trabajo de los maestros son pésimas para el nivel de
satisfaccion laboral. La motivacion en el trabajo se pudo observar al momento del
maestro ejercer sus funciones en condiciones adecuadas en su area 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 autorrealizacion y responsabilidad, causan insatisfaccion
laboral. La necesidad de estos recursos en el area 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 situacion complicada para el maestro (Paramo et al., 2016).

Méndez y Bolivar (2017) afirmaron que la satisfaccion laboral del maestro se
puede presumir como la pertinencia que tenga al presenciar la evaluacion. El objetivo de
su estudio fue actualizar los procedimientos de la evaluacidn de los maestros de las
escuelas publicas en la Ciudad de Quito, Ecuador. Proponen un sistema de evaluacion
del desempefio laboral que contribuya a la satisfaccion y la percepcion de los maestros.
La metodologia que utilizaron fue un estudio de campo con un enfoque cuantitativo, con
el fin de obtener informacion objetiva para, luego, generalizar los resultados encontrados
al grupo dentro del contexto del proceso de evaluacién del desempefio laboral del
maestro. La muestra del estudio fue un total de 136 maestros. Utilizaron el estudio

descriptivo y se trabajo con las técnicas de la recopilacion bibliografica o documental, y



la encuesta. En el estudio, se concluyd que los maestros sentian disgusto y malestar por
la evaluacion.

Reyes Robles (2017) utiliz6 una muestra no probabilistica e intencional de
docentes en el area metropolitana de Lima, Perd. 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 investigacion. Para la recoleccion
de la informacion, se utilizé el cuestionario de calidad de vida laboral. Reyes Robles
(2017); indico que las necesidades del individuo pueden afectar la satisfaccién laboral.
En su estudio, se planted que la “satisfaccion con la vida” (SCV), constituye un elemento
de confianza equitativa y considerada en el area laboral. Identificé el nivel de
satisfaccion con la vida, procesando una variable ordinal con base en las evaluaciones
continuas alcanzadas por los maestros en las premisas del cuestionario de satisfaccién
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 identificé 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 calcul6 la correlacion del
estudio con base en las evaluaciones completas de ambas variables. Se identificé como
resultado, que la correlacion, en todos los casos de la investigacién, fue negativa.

Reyes Robles (2017) es otro de los investigadores; opina que el maestro es un
enriguecedor de los conocimientos y facilitador de la ensefianza-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



docencia es reconocer al educador como transformador de vidas, convirtiéndolas en
personas de bien y utiles en la sociedad. Reyes Robles (2017) concluye que, para una
mejor calidad de vida de los maestros, la institucion debe tomar accién con las
condiciones de trabajo de los empleados. El salario que se le otorga al maestro no es el
mas adecuado para lidiar con sus necesidades. Los maestros deben sentirse motivados y
reconocidos por su labor realizada.

Gerencia, liderazgo educativo y desempefio docente

El liderazgo administrativo en este nuevo paradigma, en el cual el lider adquiere
conocimiento y destrezas que le ayudan a desarrollar sus ejecutorias implantandolas en
cada escenario que enfrenta en las organizaciones educativas, facilita los procesos
educativos. Esto es la adquisicién de la inteligencia emocional para el bienestar del
aprovechamiento académico de los estudiantes Flores (2013). Un director con esta linea
de pensamiento transforma a su personal docente en comunidades de aprendizaje para
que aprendan unos de otros con direccion al logro de las metas establecidas por la
colectividad. Es importante que el lider conozca sus debilidades, pero a su vez sus
fortalezas, para que pueda dirigir su organizacion escolar con conocimiento y habilidad.
Se hace obligado conocer la inteligencia emocional para que pueda enfrentar y resolver
toda situacion que se presente en los diferentes escenarios del dia a dia; que pueda
retroalimentar a sus seguidores para mejorar los procesos de ensefianza-aprendizaje de
los maestros e impartir una educacion de calidad y excelencia. Un lider debe ser
transformador; que modifique la comunidad escolar en equipos de colaboracion en las
actividades educativas; que pueda ampliar sus conocimientos, actualizando sus
competencias de liderazgo para ejecutar sus funciones con mejor precision. 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 lider la capacidad de influenciar en sus seguidores la
colaboracion, el apoyo y la autonomia; no obstante, hay otros: educativo, instruccional,
democratico, carismatico, pedagogico y estratégico. Estos estilos de liderazgos ayudan
al lider a mejorar sus funciones administrativas, creando culturas organizacionales
efectivas (Flores 2013).

Los hallazgos reflejaron que la mayoria 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 organizacién. Cada rol
de los miembros de la comunidad escolar es importante, porque cada uno depende de
otros Flores (2013). Esta investigacion tuvo un enfoque cualitativo, con un disefio de
estudio de caso. Se concluy6 que el estudio fue dirigido a reconocer cuan preparado esta
un director en las practicas de liderazgo y en las competencias que promueve la
inteligencia emocional para trabajar con los dilemas que puedan afectar el clima
organizacional de la institucion educativa.

La investigacion de Febles (2016) trae hallazgos en los cuales se identificaron a
los maestros y las practicas del liderazgo del director con una percepcion de aumento en
la motivacion 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 identifico que la descentralizacion
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 como desarrollar las
actividades escolares para el bienestar de los estudiantes. La descentralizacion en los
nucleos escolares favorece el liderazgo del maestro y, por ende, tiene mas participacion
de las actividades escolares y de la toma de decisiones en cuanto a sus curriculos se
refiere. La libertad de catedra en la sala de clases es manera de motivacion al maestro,
trae como resultados maestros creativos que prefieren la investigacion para mejorar sus
curriculos.

El liderazgo transformacional contribuye, en esta gestion, al maestro en su modo
de impartir su proceso de ensefianza-aprendizaje. La autonomia en las escuelas le
permite al director escolar la planificacion con mas 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
conclusion del estudio reflejo 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 motivacién, despertando en ellos un mejor desempefio laboral. La
motivacion transformadora, desde el lider hasta el maestro, afecta positivamente la
cultura'y el clima organizacional. La metodologia del estudio que se utilizé fue el disefio
descriptivo correlacional y se midieron las relaciones entre dos o mas variables en un
momento dado. Se realizd una prueba ANOVA para comparar mas 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 mas cuando
estas tienden a ser autbnomas como argumento. Pifieiro (2017), en su estudio en las
escuelas publicas de Puerto Rico, tuvo como propdsito identificar el rol del director
escolar en las escuelas transformadoras en el sistema educativo del pais. 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 preocupacion se le extiende a las
universidades que ofrecen la preparacion académica en Administracion y Supervision, y
al Departamento de Educacion, para que organice sus Laboratorio Regionales Educativos
para adiestramientos, talleres, charlas y orientaciones para la capacitacion para directores
de nuevo ingreso.

Los hallazgos apuntan a la descentralizacion de las instituciones educativas para
adquirir autonomia y tomar sus propias decisiones. De esta manera, es que se pueden
realizar tomas de decisiones colectivamente, otorgandoles empoderamiento a los
maestros y demas personal para el logro de las metas establecidas. La autonomia en las
escuelas figura como un poder que adopta la organizacion educativa con la ventaja de
realizar actividades para el mejoramiento de los procesos educativos. En el afio 1999, se
implanta en las escuelas la Ley 18 de Escuelas de la Comunidad. Esta ley extendia
autonomia a la institucion educativa, y el director de escuelas podia asumir poder
administrativo y fiscal, en conjunto con su facultad, para la toma de decisiones
administrativas y docentes. De esta forma, la escuela podia realizar sus actividades
escolares con autonomia sin la interrupcion de los procesos burocraticos 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 lider puede delegar en sus seguidores el empoderamiento de sus
ejecutorias docentes para mejorar los procesos educativos y administrativos. La
autonomia en las escuelas refuerza las necesidades por las cuales atraviesa la institucion
educativa y el rol del director lo podemos visualizar como una figura de poder (Pifieiro,
2017).

El estudio concluyé que lleva afios entender que la autonomia 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 metodologia del estudio fue multimodal
descriptivo, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas de analisis de la
informacion. Se administré 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. Lopez (2018); realiz6 una investigacion en la que
encontrd varios escenarios escolares con un sinnimero de situaciones; dependiendo de la
naturaleza de estas, se aplicaria el estilo de liderazgo ajustado al problema. Todo el
personal de la comunidad escolar tiene la responsabilidad del apoyo incondicional para
resolver toda situacion que enfrente la institucion educativa; pero el director escolar es el
que tiene la mayor responsabilidad en este proceso para enfrentar los conflictos. El lider
puede organizar equipos de trabajo que colaboren con la solucion de los problemas que

enfrenten las instituciones educativas, no obstante, todo el equipo de trabajo podra lograr
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las expectativas requeridas. El estudio fue con enfoque cualitativo y el disefio
etnografico (Lépez 2018).

La conclusidn que se obtuvo es que los directores escolares deben cumplir con
todos los juicios que facilitan la formacion de una cultura de liderazgo de excelencia
como lo son: la participacion, la responsabilidad y el compromiso de todos los
componentes de la comunidad escolar. No se cumplié 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 organizacion. En Puerto Rico, en la ciudad
de Arecibo se realizd esta investigacion con el fin de estudiar la percepcion de las
escuelas cinco estrellas y su percepcion del director escolar con el liderazgo servidor.
Soto (2020) recopild en sus hallazgos que los maestros eran excelentes en sus tareas y
muy comprometidos con la educacién. Ademas, estaban comprometidos con su
desarrollo profesional, para el mejoramiento en sus competencias académicas. La
mayoria de las escuelas desean ser escuelas cinco estrellas, pero todo dependera de las
estrategias y liderazgo que se desempefie en la institucion educativa. Los lideres
educativos deben ofrecer un servicio de calidad y excelencia para que las metas
establecidas por la comunidad se logren. La labor realizada del desempefio por el lider
servidor tiene la capacidad de implantar estrategias educativas que mejoren la calidad de
los procesos educativos en la organizacion educativa.

Hubo organizaciones educativas donde se observé un ambiente de pobre
liderazgo administrativo, ya que no se demostré cumplir con las expectativas dirigidas a

facilitar la transformacion de una cultura de liderazgo de excelencia: participacion,
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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 participacion, la
responsabilidad y la dedicacion con sus funciones docentes.

El aprovechamiento académico de los estudiantes no cumplia con las expectativas
del Departamento de Educacion. Se recomienda al Departamento de Educacion 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
ensefianza-aprendizaje de sus maestros (Soto, 2019). La metodologia del estudio fue
cualitativa y el disefio etnografico. Se concluye que el estudio de la escuela de excelencia
carecia de muchas facultades que provocaban la deficiencia en la productividad del
personal. Esta situacién tuvo como efecto el ausentismo del maestro, presentando un
escenario de poca responsabilidad. Se identifica una situacion precaria del salario como
resultado de la deficiencia econdmica que atravesaba el pais por los estragos del huracan
Maria. Para futuras investigaciones, se recomienda al DEPR que continie motivando a
los investigadores con estos temas para el mejoramiento de las pruebas CRECE.

Problema de investigacion

Basado en los antecedentes del tema, se presento el siguiente problema de
investigacion: ¢Cudl es la relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la
evaluacion del desempefio docente vigentes en el Departamento de Educacién de Puerto
Rico (DEPR), y el nivel de satisfaccion de su implantacion, de acuerdo con los maestros
de las escuelas elementales de Mayagtiez, Puerto Rico? En los antecedentes presentados

de los autores de Puerto Rico, Estados Unidos y Latinoamérica (Arratia Beniscelli, 2010;
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Cantén y Téllez, 2016; Guzman Marin, 2018; Jiménez, 2018; Méndez y Bolivar, 2017,
Ortega y Barraza, 2009; Paramo, Flores y Luz, 2016; Reyes Robles, 2017; Sepulveda
Obreque, Hernandez-Mosqueira, Pefia-Troncoso, Troyano Aredo, y Opazo Salvatierra,
2019; Ucros Brito, Sanchez Gonzalez y Cardefio Portela, 2015) evidenciaron la necesidad
de esta investigacion porque en las organizaciones educativas, la evaluacion es percibida
por los maestros como causante de satisfaccion o insatisfaccion debido a los
requerimientos de la agencia. La evaluacion a la cual estan expuestos los maestros
anualmente es una de las mas controversiales, porque lo que hace es ubicar al educador
en una posicion de inseguridad y preocupacion (Jiménez, 2018).

La Asociacion de Maestros de Puerto Rico (AMPR), presentd quejas, alegando
que las evaluaciones del DEPR, al maestro, eran una “caceria de brujas”, pues, entre otras
cosas, la sobrecarga de procesos administrativos y las exigencias de brindar servicios sin
la informacion completa habia causado su descontento. Diaz (2015) indicé que los
maestros, percibian la evaluacion como un proceso punitivo en sus ejecutorias en las
organizaciones educativas. Muchas de las preocupaciones de los maestros son que su
trabajo se podia afectar al obtener una baja puntuacion en la evaluacién. La inseguridad
del maestro se pudo observar en la falta de orientacién en la evaluacion. Los maestros
perciben la evaluacién 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; Lépez, 2000; Pifieiro, 2006

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

proceso de evaluacién del maestro por el DEPR.

Propdsito del estudio

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

dimensiones (criterios) de la evaluacion del desemperfio docente vigentes en el

Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccion de su

implantacion, de acuerdo con los maestros de las escuelas elementales de Mayaglez,

Puerto Rico. Se utilizaron las siguientes preguntas de investigacion:

1.

Justificacion

¢Cual es la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del
desempefio docente vigentes en el Departamento de Educacién de Puerto
Rico (DEPR) de acuerdo con los maestros en escuelas publicas del nivel
elemental participantes en el estudio?

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral con la implantacion de las
dimensiones (criterios) de la evaluacidn del desempefio docente de
acuerdo con los maestros en escuelas publicas del nivel elemental
participantes en el estudio?

¢Existe relacion significativa entre la pertinencia de las dimensiones
(criterios) de la evaluacion del desempefio docente vigentes en el DEPR y
el nivel de satisfaccion con su implantacion de acuerdo con los maestros

en escuelas publicas del nivel elemental participantes en el estudio?

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

investigacion, el investigador encontrd que son pocas las investigaciones realizadas en

Puerto Rico (Jiménez, 2018). Establecid que las nuevas reformas educativas en Estados
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Unidos y sus regiones, incluyendo a Puerto Rico, consideran el sistema de evaluacion del
maestro para reflexionar significativamente en renovar la educacion (Jiménez 2018).

Existen politicas y estudios relacionados con la evaluacion docente en Puerto
Rico, pero se carece de investigaciones especificas que aborden directamente el nivel de
satisfaccion laboral de los maestros de nivel elemental en relacion con la implementacion
de los criterios de evaluacion docente. Se recomienda la realizacion de estudios
adicionales para comprender mejor esta dindmica y su impacto en el desempefio 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
practica docente, asi como la motivacion ante el desarrollo de competencias académicas
de la docencia en beneficio de los estudiantes. Todo esto redundara en la construccion de
un proceso de ensefianza—aprendizaje de calidad. Todos estos indicadores apuntan a que
la evaluacion contribuye a regular el proceso de aprendizaje porgque permite
comprenderlo, retroalimentarlo y mejorarlo en sus distintas dimensiones. Este tema de
investigacion es conveniente porque la formacion continua del profesorado de Educacion
se constituye en una de las metas mas importantes de los sistemas educativos modernos y
una de las preocupaciones de las instituciones educativas, tanto publicas como privadas.
La evaluacidn ofrece al maestro la posibilidad de visualizar y reflexionar sobre la
implementacidn de sus practicas educativas y la calidad del aprendizaje de los
estudiantes. La funcion de la evaluacion 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
demas.

Los resultados de la evaluacion del maestro contribuyen en el proceso de toma de
decisiones. Con esta informacion, se obtendran resultados de las evaluaciones para
mejorar estrategias, técnicas y actividad educativa que esté dirigida a mejorar el proceso
de enseflanza—aprendizaje. Se prevé mejorar la metodologia que utiliza el maestro en la
sala de clases con el enfoque de impartir una educacion de calidad y determinar qué
factores afectan al proceso de ensefianza- aprendizaje en la sala de clases. Una vez
identificas estos factores, se modifican y se transforman en recursos Utiles del proceso de
enseflanza-aprendizaje. La evaluacion del desempefio docente proveera 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 cuales son las
razones que los llevan aceptar o rechazar ser evaluado por sus ejecutorias y que estos
factores, positivos o0 negativos, sean respuestas a los efectos de la evaluacion del
desempefio docente y, asi, mejoren el desarrollo profesional.

Relevancia social

Los resultados del estudio ayudaran al Departamento de Educacion de Puerto
Rico (DEPR) a capacitar al maestro con talleres, adiestramientos, charlas, orientaciones
sobre la evaluacion. Parte de estos talleres y adiestramientos estaran 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 raiz de un proceso de reflexidn sobre su propio aprendizaje, rendimiento y logros
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que le ayuden a planificar su desarrollo personal, educativo y profesional. La evaluacién
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 direccion, propdésitos y logros. Por
otro lado, el proceso de desarrollo profesional facilitara la comunicacion con el director
de la organizacion educativa, los colaboradores o mentores sobre sus expectativas y
planes. Ademas, promueve el crecimiento profesional para escalar al ascenso, motivando
al maestro a identificar sus necesidades y satisfacerlas, y desarrollara una actitud de
compromiso con el mejoramiento cualitativo de la educacion. La evaluacion promovera
la utilizacion adecuada y creativa de los instrumentos curriculares y materiales de apoyo,
intercambiara experiencias que contribuyan al mejoramiento de la calidad de vida de los
estudiantes y su aprendizaje, al tiempo que cumplira, con entusiasmo Yy eficiencia, el rol
protagénico como agentes del proceso de transformacion educativa.
Implicaciones practicas

Se espera que este estudio pueda mejorar el proceso de evaluacion del
desempefio del maestro y que, a su vez, el DEPR-pueda mejorar la evaluacion de los
maestros. Asi mismo, que los maestros comprendan que la evaluacion mejora a-la
docencia y que esta no es punitiva.

Valor tedrico
La investigacion utilizé el planteamiento de las teorias de los dos factores de

Herzberg, Mausner y Snyderman (1959); ademas, la teoria de Festinger (1957), la
disonancia cognoscitiva; también, la teoria de Chiavenato (1993) sobre el liderazgo, y
como estas se relacionan con las variables del estudio. Las teorias estan alineadas al

problema de investigacion. La teoria de los dos factores, como los factores
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motivacionales causan satisfaccion laboral en el individuo. La ausencia de estos factores
puede causar insatisfaccion en el empleado. Los factores de higiene: las relaciones
personales, salario, condiciones de trabajo y el reconocimiento son de motivacion en el
desempefio laboral. EIl elemento satisfaccion ayuda a mejorar la calidad de la
productividad en el trabajo; razon para que el empleado que trabaja con entusiasmo y
estimulo, logre alcanzar las expectativas de la organizacion (Herzberg, Mausner y
Snyderman 1959).

La teoria 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 esta en lo incorrecto y continde con la misma contradiccion.
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 esta en lo incorrecto, se mantiene firme en
sus alegaciones confundidas llevando el mensaje erroneo (Festinger, 1957).

La teoria sobre el liderazgo en el ambiente laboral hace que el lider, con su
capacidad, pueda influenciar en sus seguidores y alcanzar los logros de las metas
establecidas por la organizacion. El lider es el que tiene la habilidad para establecer las
politicas estipuladas por el organismo gubernamental o privado. En las organizaciones
educativas, la administracion tiene a su cargo la gestion 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 armonia, descartando la animosidad, y manteniendo una cultura
organizacional de valores y creencias positivas en el entorno, creando un clima
organizacional efectivo en el ndcleo escolar y contribuyendo al mejoramiento de la
productividad laboral (Chiavenato, 2009).

Utilidad metodologica

Esta investigacion redunda en la creacion de nuevos instrumentos de evaluacion
con el proposito de recopilar y analizar datos, asi como el desarrollo de nuevas técnicas
alineadas a las variables del estudio. ElI mismo podra ser utilizado de manera eficiente y
eficaz en otras investigaciones con los debidos permisos y las adaptaciones necesarias.
Marco tedrico-conceptual

Las teorias que fundamentaron el estudio propuesto son: la teoria de la disonancia
cognitiva de Festinger (1957) y la teoria de la motivacion para el trabajo o de dos factores
de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959). Esta seccion incluye la teoria sobre el
liderazgo y comportamiento en el trabajo de Chiavenato (2009). Las teorias estan
alineadas al problema de investigacion. El marco tedrico culmina con una sintesis donde
se vinculan las teorias con el problema de investigacion.

Teoria de la disonancia cognitiva de Festinger (1957)

Festinger (1957) afirma que el individuo, al presentar la falta de armonia entre sus
creencias, valores y actitudes, comienza un estado de disonancia cognitiva. Si el
entendimiento que una persona tiene de si mismay de su entorno no es relacionado entre
si, 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 relacidn 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 confusion entre dos comportamientos de sus valores y
creencias, pueden llevar a la incoherencia en cierta relacion entre nuestros actos. El
individuo, al escuchar informacion que esta en contra de sus creencias, esta entrando en
un estado de disonancia cognitiva. Sin embargo, podemos contrarrestar la disonancia
cognitiva dandole mas valor a nuestras creencias que apoyan la conducta que
seleccionamos. Otra forma de evitar la disonancia cognitiva es ignorandola; de la misma
manera, podemos neutralizar la disonancia cognitiva evitando la informacion en
particular que nos llega.

Para Festinger (1957), se encuentra en la disonancia cognitiva el autoengario, 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 si 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 motivacion al realizar un comportamiento contradictorio, debido a que
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aun sabiendo que sus actos estan mal continda 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 mas 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, llevandolas a la falsa realidad y, asi, hacer ver las cosas a su
conveniencia. Se puede interpretar que la disonancia cognitiva es la realidad de la
conciencia no relacionados entre si, donde el individuo se contradice de sus
pensamientos. Al percibir cierta informacidn, aunque provoque malestar y ansiedad,
pretendera disminuirlos buscando la forma mas coherente de ejecutarlas (Festinger 1957).
Teoria 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 si mismos, indicando caracteristicas o
elementos intrinsecos 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
politica de la organizacion, las relaciones personales. De esta manera, se evidencio 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
satisfaccion excluye la insatisfaccion, pero no responde a una motivacion
que se convierta en voluntad y caracter hacia el beneficio de
consecuencias; pero si no se hallan satisfechos, estimulan insatisfaccion;
son factores extrinsecos a las personas y son dificiles de controlar en su
jornada laboral.

2. Factores “motivacionales”, son los factores intrinsecos a las personas y se
relacionan con el compromiso en si. Son aquellos cuya presencia o
abandono establece el hecho de que los individuos se consideren 0 no
motivados.

Mientras que los factores intrinsecos o “motivacionales” fomentan la motivacién
laboral y, por ende, la satisfaccion, los factores de “higiene”. & L0s extrinsecos no
motivan al individuo, pero, en su ausencia, causan insatisfaccion. Los factores
extrinsecos como la compensacion, la seguridad laboral, la politica organizacional, las
condiciones de trabajo, la calidad de liderazgo y relaciones entre funcionarios, empleados
y compafieros son importantes, y pueden mejorar el nivel de satisfaccion laboral en la
organizacion. Cuando los factores de higiene provocan un nivel de satisfaccion alto,

ayudan a mantener un clima organizacional efectivo.
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Herzberg et al. (1959) indicaron que los factores motivacionales (o intrinsecos)
son los que le causan satisfaccion a la persona en el trabajo como lo son: el trabajo en si,
realizacion, reconocimiento, mejoramiento profesional, compromiso. La satisfaccion
laboral se complica con las cualidades y seguridad que muestra la colectividad de la
organizacion en la exploracion de efectuar con las metas determinadas. El factor
motivacional tiene como resultado la satisfaccion laboral al tener los recursos necesarios
para elaborar con destreza la tarea.

El reconocimiento es otro de los factores motivacionales, segun Herzberg et al.
(1959). El reconocimiento a una persona por su voluntad y experiencia causa
satisfaccion laboral por su tarea. El crecimiento como profesional en la organizacion 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 amplia su satisfaccion. Se logra la satisfaccion y la superacion al
progresar profesionalmente y ubicarse en una perspectiva superior en la organizacion. El
reconocimiento en la persona se fundamenta en la ocupacion, esfuerzo y entrega por su
trabajo, y es por tal razon que adopta su estimulo.

Parte de la motivacion laboral del individuo es asumir la responsabilidad en el
trabajo de buscar nuevos cambios para la organizacion. 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 satisfaccion laboral. ElI 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 motivacion y, al empleado, le otorga el beneficio de ejecutar
sus labores con entusiasmo (Herzberg et al., 1959).
Teoria 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 comunicacion humana a la consecucién de
uno o varios objetivos determinados. El liderazgo es la capacidad que tiene el lider de
influenciar en las personas el logro de las metas establecidas de la organizacion. Cuando
se habla de liderazgo, necesariamente se debe hablar de quien lo ejerce “el lider”, el
conductor, el guia, la persona que influye o persuade a los seguidores o subordinados, a
los miembros del grupo o el equipo, y que juntos logran el desempefio equitativo que se
convierten en el éxito de la organizacion.

En las instituciones educativas, el director representa al lider 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 organizacién educativa. El liderazgo es el compromiso
del lider con el grupo que esta a su cargo, para fomentar la responsabilidad, el espiritu de
equipo; y el desarrollo personal, entre otras cualidades. La persona que ejerce el
liderazgo adopta la posicion 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 mas que el proceso de influenciar a la gente para que se trabaje
voluntariamente en el logro de los objetivos de la organizacion. Chiavenato (2009)
indica que el lider es un agente de cambio transformando la organizacion al

constructivismo de una misién y vision innovadora. Toma una postura con sus
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seguidores, enfatizando la solucion de problemas y buscando las mejores alternativas a su
solucion. Propuso ideas que hay que convertirlas en acciones reales, romper la barrera
estatica del imaginar y el sofiar, tomar accion en el evento. Piensa antes de actuar para
luego, no tener que remediar.

Para Chiavenato (2009), una de las cualidades importantes del lider 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 lider toma accion en el momento,
lidiando con la situacion en busca de soluciones inmediatas. Es consistente en sus
decisiones tratando a todos por igual para evitar las preferencias entre sus seguidores.
Segun Chiavenato (2009), los tipos de liderazgo que estan presentes en las
organizaciones son:

1. El lider autocrata. Un lider autdcrata toma toda la responsabilidad de la
toma de decisiones, inicia las labores, dirige, motiva y controla al
seguidor. La decision y la voracidad se centralizan en el lider. 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 autdcrata observa los niveles de
desempefio de sus seguidores con la expectativa de evitar extravios que
puedan presentarse con respecto a sus normas.

2. Lider participativo: El lider participativo comparte sus ideas con sus

empleados formando un equipo de trabajo donde todos sigan una sola
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direccion. Contribuye, como equipo, a aceptar ideas y comunicarlas a los
demas para, unidos, poder realizar las metas y objetivos de la colectividad.
De esta manera, promueve la participacion de sus seguidores para formar
parte en la toma de decisiones. Instruye a sus seguidores a mantener
control en su rol dentro de la organizacion, transmite responsabilidad a sus
empleos y sirve de modelo a los demas. Su forma de ejecutar sus
funciones muestra responsabilidad cautela. Delega tareas a sus
seguidores, pero siempre demostrando responsabilidad de rol en la
organizacion.

3. Lider liberal: En este tipo de liderazgo espera que sus seguidores asuman
su responsabilidad, control y guia 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 organizacion.

Sintesis del marco tedrico-conceptual

Las teorias 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
evaluacion del maestro. Las tres variables estan alineadas al problema de investigacion.
La variable “pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de la evaluacion del
desempefio en el DEPR”, se puede explicar con la teoria 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 estan 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 contradiccion de dos cogniciones presentes, por lo
cual puede impactar sobre sus actitudes. La disonancia cognitiva implica cierta falta de
coherencia entre actitud y accion. Cada vez que la persona expresa cosas que realmente
no cree, estd en un estado de disonancia, pues esta contradiciendo lo que realmente cree y
no esta de acuerdo con sus valores y creencias. Esta situacion causa en la persona una
molestia o falta de armonia por su comportamiento. Pero, la persona trata de aceptar esa
conducta, aungue 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
autoengafio las personas dicen cosas que no son ciertas, pero sus consistencias se
mantienen en lo incorrecto. Asi, 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 dafio a la salud, pero dicen, “para que vivir mucho, sino se
puede vivir la vida”. Al tener dos pensamientos conflictivos hace que mantengamos
tensidn o incomodidad que se refleja en la conducta. Finalmente, se busca la manera de
eliminar esa molestia que ocasion0 ese desacuerdo. Se racionaliza sobre esa conducta
para encontrar la manera de mejorar nuestro comportamiento. Al tomar decisiones, se

justifica esa opcidn, adaptandola a ese distinto escenario de valores y creencias. El
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individuo justifica sus decisiones siempre en busqueda de lo que realmente piensa que
esta 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 interrupcion, pero, al tiempo, se van ausentando del
curso hasta que, al final, terminan dandose 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 “satisfaccion con la implantacion de las dimensiones
(criterios) vigentes en la evaluacion del desempefio docente”, en esta investigacion, se
sustenta en la teoria de los dos factores de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959). Las
personas que aprecian bien su trabajo conceden estos escenarios a si mismos, revelando
caracteristicas o elementos intrinsecos como: los logros, el reconocimiento, el trabajo
mismo, la responsabilidad, los ascensos. La satisfaccion en los empleados de una
organizacion es fundamental para mantener un clima organizacional efectivo. Estos
tienen que ver con el reconocimiento y los logros, la promocién y el crecimiento
profesional, o la confianza y la autonomia que sus supervisores les concedan. Este tipo
de factores contribuyen al aumento de la satisfaccion de las personas. Los programas de
reconocimientos, asi como los planes de induccion y de desarrollo profesional, pueden
contribuir a potenciar los factores motivadores.

La satisfaccion es el resultado de los factores de motivacion, los cuales ayudan a
aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre la insatisfaccion. La
insatisfaccion es, primordialmente, el resultado de los factores de higiene. Si estos

factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy
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poco efecto en la satisfaccion a largo plazo. Los factores de higiene consisten en el
salario, las condiciones de trabajo secundarias, la relacion con los colegas, el lugar de
trabajo fisico y la relacion entre el supervisor y el empleado. Los empleados estan muy
motivados y apenas tienen quejas al tener alta higiene y satisfechos por su desempefio
laboral. Los empleados tienen pocas quejas, pero no estan realmente motivados, ellos
ven su trabajo simplemente como un cheque de pago al percibir una alta higiene y baja
motivacion. Los empleados estan motivados, su trabajo es retador, pero tienen quejas
sobre el salario y las condiciones de trabajo son de baja higiene y alta motivacion. Esta es
la peor situacion, los empleados no estan motivados y tienen muchas quejas. Este es el
resultado es cuando se presentan las condiciones de higiene y motivacién bajas. Por otra
parte, al cambiar los factores de motivacion constantemente tiene un efecto a largo plazo
mas duradero en el desempefio de los empleados. Esta situacion perjudicaria la
productividad de la organizacion. En las organizaciones quieren gue sus equipos de
trabajo desempefien 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 gque les molestan o las quejas desaparezcan. Cuando la
insatisfaccion es eliminada, la organizacion 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 creacién de condiciones laborales para un buen

desempefio, la busqueda de talentos y habilidades que tengan los empleados para delegar
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funciones. Es importante proyectar en los empleados de la organizacion la oportunidad
de crecimiento, capacitacion y desarrollo profesional.

Por otra parte, la teoria de liderazgo y comportamiento organizacional de
Chiavenato (2009) se relaciona con los sujetos del estudio, maestros del nivel elemental
en escuelas publicas y, también, se relaciona con el campo de estudio del investigador
que es la gerencia y liderazgo educativos. El lider en las organizaciones educativas tiene
un rol abarcador en todos los procesos de la institucion. Es la persona que planifica los
procesos educativos para que la institucién tenga su funcionamiento para llevar a cabo los
estandares y expectativas en cumplimiento con las normas, reglamentos y cartas
circulares procedentes del Departamento de Educacién de Puerto Rico. El lider tiene la
capacidad de influenciar en sus seguidores el logro de las metas establecidas por la
organizacion. La mision y vision que debe tener el lider 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 direccion y no se interrumpa con objetivos individuales para satisfacer sus
necesidades. EI comportamiento es tan importante en las organizaciones educativas que
permite el desarrollo de comunidades de aprendizaje que es una de las fortalezas de la
institucién. EI comportamiento de las organizaciones educativas es una de las
prioridades del lider por la raz6n que mantiene un control de orden, evitando el caos
dentro de la institucion. El comportamiento organizacional es la manera de interactuar
entre los miembros, con el proposito de aplicar conocimientos adquiridos en la mejora de

la eficiencia en las actividades desempefiadas en la institucion. Su naturaleza es hacia el
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recurso humano en la organizacion para mejorar el clima organizacional y el crecimiento
intelectual (Chiavenato, 2009).

En la Figura 1, que se presenta a continuacion, se puede visualizar el problema de
investigacion, las variables del estudio y las teorias que fundamentan el mismo. En este
estudio, se investigara la relacion entre las variables y, por ello, muestran tres flechas
cortas que entran del circulo del maestro para los elementos que las teorias aportan al
estudio. En el centro de esta, se encuentra el maestro integrante del proceso de
ensefianza-aprendizaje. Las tres flechas van dirigidas al circulo del centro, pues el
maestro estd implicado en todos estos elementos en su entorno. Su inclusion en el centro
responde a que el maestro, mediante su satisfaccion y la pertinencia sobre la evaluacion
de su desempefio, servira de modelo para ampliar los conocimientos de los maestros
sobre las dimensiones (criterio) de la evaluacion del desemperio laboral. En el lado
superior izquierda, se presenta la teoria de los dos factores de Herzberg, Mausner y
Snyderman (1959), dirigida a la satisfaccion laboral de los maestros en el proceso de
evaluacion. El proceso de evaluacién del desempefio laboral de los maestros satisface la
labor del maestro, aplicando la teoria de los dos factores extrinsecos e intrinsecos que

motivan el desarrollo profesional.

La teoria de Festinger (1957), en el cuadrante del lado derecho, propone que el
individuo, en este caso el maestro profesional de la educacion esta 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 evaluacion del
desemperio, a tener una disonancia cognitiva. Las enmiendas, los cambios y alteraciones

que en la evaluacion vigente han transcurrido y han sido implementadas en las
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organizaciones educativas por los directores, siguiendo los requerimientos de la agencia,
son percibidas por el maestro para impartir una educacion de calidad y excelencia al
estudiante.

En el cuadrante inferior del circulo se presenta la teoria del liderazgo de
Chiavenato (2009), la cual se relaciona con las normas, memorandos y procedimientos
que estan 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 Educacién. El
liderazgo es la capacidad que tiene el lider para influenciar en sus seguidores las metas y
objetivos que establece la institucién con el fin de lograrlos. La influencia implica un
acuerdo entre ambas partes (lider y seguidor), en la que una persona actla para provocar
o modificar un comportamiento. Asi, el director o gerente utiliza la autoridad de su
posicidn para conseguir cierto comportamiento de los maestros. De la misma manera, el
liderazgo enfrenta el cambio y la innovacion para modificar procesos que superen los
obstaculos. El lider transformador desarrolla una visién motivadora al cambio de los
nuevos adelantos de los procesos. La flecha del centro dirige las normas y reglamentos
del Departamento de Educacion hacia el maestro, con el fin de facilitar los procesos
educativos. Con los reglamentos, leyes del Departamento de Educacién, politicas y
cartas circulares aplicando la teoria 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 tedrico-conceptual

¢Cual es la relacion entre la pertenencia de las dimensiones (criterios) vigentes de la
evaluacion del desempeiio docente del Departamento de Educacion de Puerto Rico y la

satisfaccion laboral con su implantacion segin los maestros de las escuelas del nivel

elemental de la Region Educativa de Mayagiiez?
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Definiciones operacionales o términos del estudio

En esta investigacion se identifican variables que corresponde definirlas
conceptual y operacionalmente de manera que faciliten la comprension y entendimiento
de los lectores. Las variables y sus definiciones son las siguientes:
V1 Pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente
vigentes en el DEPR

Festinger (1957) indic6 que la disonancia cognitiva hace referencia a la tension o
desarmonia interna del sistema de ideas, creencias y emociones que percibe una persona
que tiene, al mismo tiempo, dos pensamientos que estan en conflicto, o por un
comportamiento que entra en conflicto con sus creencias. El término se refiere a la

incompatibilidad de dos cogniciones simultaneas, lo cual puede impactar sobre sus
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actitudes. Para efectos de la investigacion, la pertinencia sobre las dimensiones
(criterios) para la evaluacion del desempefio docente se refiere a las respuestas que
ofrecen los maestros ante los criterios y procesos vigentes en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico (DEPR, 2019) para la evaluacion del desempefio docente. Esta
variable se midio a traveés 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 5y 4. Una respuesta negativa es aquella cuyas puntuaciones son 2y 1.
Una respuesta indiferente es aquella cuya puntuacién es 3. Las subvariables para medir
en esta variable son:
SVi1 Planificacion. La planificacion:

es una funcion ineludible del maestro y los instrumentos de planificacién

son documentos oficiales de compromiso que estan accesibles en todo

instante y adecuados cuando los oficiales administrativos los soliciten. En

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

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

los objetivos que guiaran el proceso de ensefianza-aprendizaje, incluyendo

los énfasis de los contenidos que seran tratados en clase, ademas, de

ofrecer de la meta para la transformacion de las herramientas que

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

SVi2 Proceso de ensefianza-aprendizaje. Para el DEPR (2019a), el proceso de

ensefianza y aprendizaje:
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debe estar organizado de manera tal que se observe el uso de practicas de
instruccion diferenciada. El maestro debe promover un ambiente de
respeto, tolerancia y empatia que brinde seguridad y estructura al
aprendizaje de los estudiantes. Este lleva a cabo la etapa de inicio del
proceso de ensefianza de manera secuencial y conocimiento, y se observa
que realiza actividades de introduccion, motivacion o de conocimientos
previos. La etapa de cierre del proceso de ensefianza es de manera
secuencial y conocimiento, y se observa que realiza actividades de
aplicacién o resumen. También, ofrece instrucciones claras y precisas al
impartir la leccion o presentacion de las actividades del dia. Fomenta la
participacion del estudiante y desarrolla actividades basadas en el curriculo
oficial de los estandares y expectativas, propiciando el orden y el
pensamiento critico partiendo de la experiencia de estos; y tiene
flexibilidad y capacidad de respuestas ante las necesidades de los
estudiantes. Ademas, el maestro estructura y provee la participacion de los
estudiantes utilizando metodologias y actividades para gue la mayoria
tenga conformidad de envolverse en las actividades determinadas
contenidas en el dia. Conecta la instruccion, segun la situacién de
aprendizaje lo requiera, con otras areas, materias, tematicas, o proyectos
especiales e innovadores. Provee los acomodos o modificaciones para
atender las necesidades individuales de los estudiantes de educacion
especial, dotados, aprendices del espafiol e inmigrantes y los contemplados

en la Seccion 504. Promueve el uso de la tecnologia, de acuerdo con los
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recursos disponibles en la escuela y la situacién de aprendizaje, asi lo

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

servicio del aprendizaje a través de transiciones eficientes, rutinas de

gestion o intervenciones y apoyos conductuales favorece el

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

SV1i3 Evaluacion del aprendizaje. La evaluacion del aprendizaje:

tiene como proposito, 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 ensefianza 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 como perciben sus logros y retos de aprendizaje para que

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

SV1.4 Deberes y responsabilidad del maestro. EI maestro trabajara

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,;

Atender las necesidades educativas de los estudiantes;

Fomentar la colaboracion de los padres en el proceso educativo de

los estudiantes;
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10.

11.

12.

13.

14.

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,
Informar inmediatamente al director de escuela sobre cualquier caso
0 sospecha de maltrato, de cualquier indole, contra un estudiante;
Cumplir con eficacia las exigencias técnicas relativas a los procesos
de aprendizaje y su programacion;
Planificar el trabajo docente, organizando la estructura de sus clases
para dar el maximo aprovechamiento a la formacién de los alumnos
y disminuir los conflictos que puedan surgir en clase;
Orientar los estudios fundamentado en donde, qué y cémo pueden
estudiar sus alumnos;
Reconocer el esfuerzo y el éxito de sus alumnos;

Inculcar principios de trabajo en equipo;
Despertar la motivacion interna del alumno por el aprendizaje,
preparando con esmero las clases y los materiales didacticos con el
fin de favorecer el aprendizaje;
Vivir los valores que se quieren transmitir;

Mantener sus registros de una forma precisa, oportuna y completa; y
Contar con las condiciones 6ptimas para la ensefianza y el
aprendizaje al ser proporcionados con:

a. Los recursos y las condiciones necesarias de trabajo para

impartir clase;
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Desarrollo profesional fundamentado en la investigacion,
sus intereses y necesidades de los estudiantes;

Incentivos;

Respeto como profesionales de gran valor para la sociedad,;
Flexibilidad y autonomia para disefiar sus procesos de
ensefianzas, siempre consonos con las leyes, reglas,
reglamentos, 6rdenes, normas y directrices establecidos a
estos fines;

Comunidades de aprendizaje entre pares donde puedan
intercambiar ideas y buenas practicas;

Espacio y voz en la mesa de toma de decisiones en las
escuelas; y

Aumento en las capacidades profesionales de los educadores
a través del desarrollo profesional especifico, intensivo y
practico, y el disefio de aprendizaje en red, que permita
identificar las necesidades profesionales, especialmente las
necesidades socioemocionales, el plan de estudio, la
instruccion y la evaluacién, asi como la alineacion de ofertas
con estandares y evaluaciones. El maestro debera observar
y hacer cumplir los requisitos y responsabilidades
establecidos, mediante ley, reglas, reglamentos, érdenes,
normas Yy directrices dirigidas a optimizar la calidad

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

manera:

SVis

El maestro evaluado participa en actividades de desarrollo profesional
dirigidas a actualizar sus competencias profesionales para mejorar la
ejecucion de los estudiantes en la sala de clases. Durante el periodo de
capacitacion profesional lleva a cabo las actividades descritas en la carta
circular sobre organizacién escolar y requisitos de graduacion. Se
desempefia efectivamente en la practica educativa de acuerdo con a-las
tres dimensiones de los Estandares Profesionales del Maestro de Puerto
Rico (conocimientos, disposiciones/valores y ejecutorias) (DEPR, 2017b,
p. 7).

Resultados de Pruebas y Proyectos Especiales. Esta subvariable es

descrita de la siguiente manera:

SVi7

Los resultados de pruebas y proyectos especiales estan relacionados con
los criterios relacionados a META PRy META PR Alterna y proyectos
especiales innovadores fundamentados en estrategias como aprendizaje
basado en proyecto u otras basadas en evidencia no formaran parte de la
evaluacion del personal. Estos criterios se podran considerar en el area de
esfuerzo adicional (bono) (DEPR, 20193, p. 11).

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 seccion de esfuerzo adicional (bono) en la
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SVis

evaluacion del personal docente y docente administrativo, segun aplique,
se utilizaran las siguientes reglas: a) Se adjudicara 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
mas de forma ininterrumpida, en la misma escuela, antes de la
administracion de las pruebas estandarizadas. b) El personal evaluado que
haya ofrecido instruccién a los estudiantes por un término menor de siete
meses no se le adjudicara el por ciento del crecimiento académico del
estudiante. Este personal se evaluara con todos los criterios del
instrumento de evaluacidn de desempefio segun correspondan a la
categoria del puesto. ¢) Los maestros de Educacion Fisica adaptada y
docentes que imparten el ofrecimiento académico en mas de una escuela,
se aplicara el crecimiento en la escuela donde el maestro atienda la mayor
cantidad de estudiantes. (DEPR, 2019a, p. 11).

Métrica de evaluacién utilizada. La métrica establecida es la siguiente:
a) Nivel de Ejecucion Ejemplar: Seran clasificados en este nivel de
ejecucidn todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de
un cien por ciento (100%) a un noventa por ciento (90%).

b) Nivel de Ejecucion Competente: Se clasificara en este nivel de
ejecucidn todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de

un ochenta y nueve por ciento (89%) a un ochenta por ciento (80%).
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C) Nivel de Ejecucion Minimo: Se clasificaran en este nivel de
ejecucidn todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de
un setenta y nueve por ciento (79%) a un setenta por ciento (70%).
d) Nivel de Ejecucion Inadecuado: Seran clasificados en este nivel de
ejecucidn todo personal docente que obtenga en su evaluacion sumativa de
un sesenta y nueve por ciento (69%) o menos por ciento (DEPR, 20193,
pp. 2-4).

SVi9 Rol del director escolar en la evaluacion de desempefio docente. El

DEPR (2018) establece que el director escolar:

es la persona a cargo de la evaluacion del desempefio de los maestros
“conforme a las normas, directrices, reglas y reglamentos promulgados por
el secretario, respetando siempre los derechos adquiridos por los maestros
y demas personal que fusiona en la organizacion escolar previos a la
aprobacion de esta” (p. 38).

SV1.10 Proceso de implantacion de la evaluacion de desempefio docente. La

implantacion de la evaluacion del desempefio docente, para el DEPR (2019a):

es una manera de apoyar la profesionalizacion de los docentes es mediante
el proceso de evaluacion del desempefio, que considera el grado de
cumplimiento de las funciones y responsabilidades, segun establecidos por
el Departamento de Educacion para cada puesto y la calidad con que se
lleva a cabo la funcion en términos del rendimiento y los logros obtenidos.
El proposito de la evaluacidn del desempefio docente y docente

administrativo es identificar y reconocer las fortalezas y los logros del

45



personal. Ademas, que ayuda a detectar las areas de reto para brindar
apoyo, seguimiento y desarrollo profesional, segun la necesidad,
fortaleciendo las préacticas de ensefianza, liderazgo, administracion y
gerencia. Por lo tanto, el DEPR ha establecido el Sistema de Evaluacion
del Desempefio del Personal Docente y Docente Administrativo el cual
funciona la politica publica respecto a dicha evaluacion. Este Sistema
busca mejorar las competencias del personal docente en funcion del
aprovechamiento académico de los estudiantes para lograr una
transformacion profunda y duradera en nuestro sistema educativo. Este
posibilitard 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 ejecucion, seran requeridos en El Plan Individual
de Desarrollo Profesional. Estos planes seran desarrollados en agosto de
cada afo escolar (p. 8).
Los aspectos que se consideran son:
SV1101 Frecuencia de las evaluaciones. “Las evaluaciones se dividen en
evaluaciones formativas y evaluaciones sumativas” (p. 3).
SV1.102 Orientacion del proceso de evaluacion. “El propdsito de esta
orientacion es discutir con los maestros el ciclo de evaluacion, los
anejos de evaluacién, guia para la visita a la sala de clases y

clarificar cualquier preocupacion sobre el sistema de evaluacion”

(p. 3).

46



SV1103 Visita de observacion (formativa). La visita observacion o
formativa “servira de base para identificar las areas de fortaleza y
de oportunidad, asi como los proximos pasos para recibir apoyo
académico y asistencia técnica” (p. 3-4).

SV1104 Reunidn para discutir los hallazgos de las visitas (formativa).
Luego de la visita de evaluacion formativa “los resultados y
hallazgos se discutiran con cinco dias de anticipacion por el
sistema SAMA, donde e director calendariza las visitas de los
maestros para poder implementar el proceso de evaluacion en la
sala de clase” (p. 3-4).

SV1105 Visita de evaluacion final (sumativa). “Luego de la visita de
evaluacion sumativa los resultados se discutiran con cinco dias de
anticipacion al maestro por el sistema SAMA” (p. 4).

SV1106 Reunidn para discutir la Evaluacion final (sumativa). “Al
obtener todas las puntuaciones de las evaluaciones de los maestros
se procederd a discutir su nivel de ejecucion de la evaluacion final
sumativa” (p. 4).

V2 Nivel de satisfaccion laboral con la implantacion de las dimensiones (criterios) para
la evaluacion del desempefio docente

La satisfaccion laboral, segin 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 satisfaccion o insatisfaccion

laboral. Este identificd que los factores intrinsecos o motivacionales promueven la
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satisfaccion laboral, mientras que los factores extrinsecos o de higiene pueden provocar
insatisfaccion laboral. Para efectos de esta investigacion, el nivel de satisfaccion con la
implantacion de las dimensiones (criterios) para la evaluacion del desempefio docente se
refiere a cuan a gusto se sienten los maestros participantes respecto a los criterios y los
procesos de la evaluacion del desempefio en el DEPR que fueron identificados como
subvariables en la variable de percepcidn sobre la evaluacion del desempefio docente,
clasificadas como factores intrinsecos y factores extrinsecos.

La variable de nivel de satisfaccion laboral se medid con un cuestionario
(Apéndice A) con una escala ordinal tipo Likert de cinco puntos: 5 = Muy satisfecho,
Nivel muy alto de satisfaccion, 4 = Satisfecho, Nivel alto de satisfaccion, 3 = Indiferente,
2 =Insatisfecho o Nivel bajo de satisfaccion y 1 = Muy insatisfecho o Nivel muy bajo de
satisfaccion. La Tabla 1 muestra la alineacién de las subvariables definidas previamente
en la variable de “pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del
desempeno docente vigentes en el DEPR”. Estas se clasifican en factores intrinsecos o
motivacionales y factores extrinsecos o de higiene.

Tabla 1

Subvariables para medir el nivel de satisfaccién laboral de maestros

Factores intrinsecos o

s Factores extrinsecos o de higiene
motivacionales

SV2.1 Planificacion SV..4 Deberes y responsabilidad del
SV Proceso de ensefianza y maestro
aprendizaje SV25 Desarrollo profesional
SV.3 Evaluacion del aprendizaje SV26 Resultados de pruebas y proyectos
especiales

SV..7 Esfuerzo adicional (bono)

SV..g Métrica de evaluacion utilizada

SV29 Rol del director escolar en la
evaluacion de desempefio docente
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Factores intrinsecos o

R Factores extrinsecos o de higiene
motivacionales

SV2.10 Proceso de implantacion de la
evaluacion de desempefio docente

SV>.11 Frecuencia de las evaluaciones
formativa y sumativa

SV2.12 Orientacion del proceso de
evaluacion

SV2.13 Visitas de observacion (formativas)

SV2.14 Visitas de observacion (sumativa)

SV2.15 Reunion para discutir la evaluacion
final (sumativa)

Teérminos del estudio

T1 Evaluacion del desempefio docente. La evaluacion del desempefio docente,
segun el DEPR (2019a) es:

el grado de cumplimiento de las funciones y responsabilidades, segun establecidos

por el DEPR para cada puesto y la calidad con que se lleva a cabo la funcion en

términos del rendimiento y los logros obtenidos y tiene el proposito 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 publicas. Los maestros de escuelas publicas son el
personal docente que poseen “certificados docentes expedidos conforme a la Ley”
(DEPR, 2008b). EIl maestro “es el recurso principal del proceso educativo, cuya funcion
primordial es ensefiar y educar al estudiante y ser guia y orientador en el proceso de
ensefianza y aprendizaje de este. Sus logros estan estrechamente relacionados con su
motivacion” (DEPR, 2018b, pp. 25y 39)

T3 Nivel elemental. “El nivel elemental es aquel que incluye los grados de

Kindergarten al quinto grado” segun lo establece el DEPR (2018b. pp. 24y 77).
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T4 Mayagulez, Puerto Rico. Municipio de la costa Oeste de Puerto Rico. Al
Norte colinda con los municipios de Afiasco y Las Marias; por el lado Sur colinda con
Cabo Rojo y San German; con el Canal de la Mona por el Oeste y con Las Marias y
Maricao por el lado Este. Mayaguez tiene sus 20 barrios. Tiene barrios adyacentes como
La Mona y Monito (Cedo, - 2016). A continuacion, el mapa de la Ciudad de Mayaguez
con sus colindancias y territorios.
Figura 2

Mapa de Mayagtiez, Puerto Rico
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Capitulo I1.

Revision de la Literatura

En este capitulo, se presenta la revision de literatura relacionada con el problema
de estudio. El estudio propuesto buscé determinar la relacion entre la pertinencia de las
dimensiones (criterios) vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccion con su
implantacion de acuerdo con los maestros del nivel elemental de escuelas publicas de
Mayaguez, Puerto Rico.

En este capitulo, se presentan, en orden cronoldgico ascendente, estudios
relacionados con el problema de investigacion encontrados y que ayudaron a explicar la
evidencia encontrada en los datos. Los temas que se desarrollan en este capitulo son los
siguientes: evaluacion del desempefio docente, satisfaccion laboral de maestros, gerencia
y liderazgo educativo, y desempefio docente. Se culmina el capitulo con una sintesis de
la revision efectuada.

Evaluacion del desempefio docente

Pérez Juste (2000) expuso, en su estudio, la comparabilidad de programas
educativos; y las fortalezas metodoldgicas docentes. EIl enfoque del estudio es proponer
una metodologia evaluativa en la educacion para evaluar los programas educativos.
Ademas, que los programas educativos, al evaluarse, conducen al proceso de evaluar y
exige medir las ejecutorias docentes. La educacion es parte fundamental del aprendizaje
del ser humano para llevar a cabo su vida cotidiana y poder desenvolverse en la sociedad.
La formacion del ser humano se puede visualizar en la educacion que obtiene en las

instituciones educativas, con el fin de lograr una transformacion que lo desarrolle en una
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persona capaz de enfrentar grandes retos para lograr alcanzar sus metas y objetivos. La
evaluacion de los programas educativos conduce a mejorar la practica del maestro en
estas actividades que enlazan al proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes; e
induce al mejoramiento de la metodologia de la planificacion de la docencia,
contribuyendo a mejorar el aprovechamiento académico de los estudiantes. Al crear una
cultura evaluativa en las organizaciones educativas, formaria aptitudes y actitudes
positivas por lo que enlazaria la informacion apreciable y el conocimiento para mejorar la
evaluacion. De esta forma transformaria al maestro en un profesional de la educacion
capaz de investigar constantemente lo innovador en busca de los nuevos adelantos de
pedagogia (Pérez, 2000).

Valdés Cuervo, Canton Mayin y Mercado (2006);-realizaron una investigacion,
cuyo objetivo fue que los maestros del programa de educacion temprana de carreras
magisteriales de la ciudad de Mérida determinaran la aceptacion del instrumento del
proceso de evaluacién del desempefio docente. Estuvieron de acuerdo en aceptarlo por la
razon de que media todas sus actividades de manera correcta y bajo los parametros que
exige la administracién del sistema educativo. Ademas, el instrumento mide las
funciones que realizaron los maestros consecutivamente colaborando a mejorar la
practica 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 remuneracion. 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 practica de la pedagogia (\Valdés et at., 2006).
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Se utiliz6 una muestra de 328 maestros de educacién primaria en 19 escuelas
estatales y 27 federales de la Ciudad de Mérida en México. Se disefid un cuestionario
usando una escala tipo Likert, mediante el cual se evalud la percepcion de los maestros
con respecto al instrumento para evaluar el desempefio docente. En los resultados de esta
investigacion, el instrumento que se utilizo para evaluar el desempefio docente en la
carrera magisterial fue aceptado por los maestros. Los maestros lo aceptaron como un
recurso de ayuda en su preparacion profesional como educador. Las recomendacionesy
sugerencias a los instrumentos fueron favorables y de conformidad. Para la validez y
confiabilidad del estudio se orientd a los maestros con el motivo de que los resultados de
las contestaciones del cuestionario eran totalmente confidenciales. También, el proceso
del analisis de las contestaciones del cuestionario se realizé con discrecion 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 Roman y Murillo (2008) de la Universidad Auténoma
de Madrid, se evidencio la importancia que tiene la preparacion de los maestros a la hora
de impartir una educacion de calidad y excelencia, esencialmente la educacion de los
estudiantes. El maestro es clave del proceso de ensefianza—aprendizaje de los estudiantes.
La evaluacién del desempefio docente incrementa la parte predominante en los sistemas
educativos concentrados en la calidad de la educacion. Al evaluar al maestro estamos
evaluando los procesos de ensefianza —aprendizaje del estudiantado. Esta actividad
laboral ayuda a mejor analisis de los que esta ocurriendo en la sala de clase respecto al

proceso de ensefianza-aprendizaje del estudiante. Al mejorar el proceso de evaluacion del
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maestro, estamos contribuyendo con la calidad y excelencia del proceso de ensefianza-
aprendizaje de los estudiantes. Es fundamental la evaluacion del desempefio docente en el
aprendizaje de los estudiantes, ya que recibiran un aprendizaje cognoscitivo de
experiencias innovadoras (Roman y Murillo 2008). Es importante que los resultados de
las evaluaciones del desempefio docente lo analicen para luego tomar decisiones que
concluyan en proveer herramientas a los maestros para fortalecer el proceso de
ensefianza-aprendizaje de los estudiantes. Asi, debe ser con los programas educativos,
las escuelas y las politicas educativas. Evaluar todos estos sistemas para acondicionarlos
a sus optimas condiciones y mejorar la calidad de la educacion de los estudiantes es de
gran ayuda al sistema educativo.

Por otra parte, el proceso de evaluacion causa nerviosismo en los maestros, pero
se debe visualizar como un proceso de retroalimentacidn para el mejoramiento
profesional. Los gremios y sindicatos perciben la evaluacion como punitiva hacia el
maestro, lo cual es erréneo, al entender que su propoésito es de productividad para la
docencia (Roméan y Murillo, 2008).

Del mismo modo, en el estudio de Roxana Perraza y Flavia Terigi, (2008), se
presento que las politicas sobre la evaluacidn de los maestros de una institucion educativa
se originan basandose en lo que se va conociendo del campo de la educacion. Este
proceso pedagogico es lento porque en cada evento de la evaluacion es a largo plazo por
la recopilacion de informacion y por el analisis de los datos. También, la evaluacion del
maestro debe ser medida por dos tipos de evaluaciones: la formativa y, luego, la
evaluacion sumativa. En la evaluacion formativa el proceso es orientar al maestro y

observar las actividades que realiza en la sala de clases. En la evaluacion sumativa, que
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se ejecuta al final del afio, el maestro tiene una entrevista con el director para discutir los
hallazgos, recomendaciones y sugerencias en el analisis de los datos recopilados en el
instrumento de evaluacién que se utiliz6. Luego que se analizan los datos, hay que tomar
decisiones para llegar a conclusiones y recomendaciones. Esas decisiones se pueden
utilizar para mejorar la evaluacion del maestro. Definitivamente, el elemento que se
beneficiaria seria el proceso de ensefianza-aprendizaje, favoreciendo al estudiante y
enriqueciéndolo con una educacion de calidad y excelencia. Esta investigacion se realizo
por dos afios para la reformar la evaluacion del desempefio de los maestros y se
desarroll6 en la Ciudad de Buenos Aires, capital de la Republica Argentina. EI maestro
debe sentirse pertinente al ser evaluado constantemente. El estudio tuvo el propdsito de
encontrar alternativas para mejorar la evaluacién y continuar esta tematica con un
abordaje que concluya con resultados positivos a favor de la educacion (Perraza y Terigi,
2008). EI método que se utilizd fue cualitativo, los autores observaron el proceso de
evaluacion de los maestros y, ademas, los participantes contestaron un cuestionario. En
las limitaciones del estudio, esta la burocracia del sistema educativo en lo que concierne a
alterar la normativa de la evaluacion de los maestros.

Mendoza y Bermudez (2008) aportan con su investigacion que tiene como
objetivo, la creacién de un instrumento de evaluacion para que pueda evaluar el
desempefio laboral docente del sistema educativo Montessori. Tomando en
consideracion la importancia de mejorar la calidad de la educacion, se disefié un
instrumento de evaluacién para medir el desempefio docente laboral de los maestros del

sistema educativo Montessori. Teniendo en cuenta lo importante de la calidad de la
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educacion, y en busqueda de sus mejoras, se pretendio disefiar y validar un instrumento
que evaluara el desemperio 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 disefio fue con el
propdsito de evaluar las fortalezas y debilidades de los maestros del sistema educativo
Montessori. De la misma manera, el instrumento pretendié medir el desempefio docente
que estuviera relacionado con el sistema que utiliza la institucion educativa (Mendoza y
Bermudez, 2008). Seguidamente, el instrumento de evaluacion escudrifio en el maestro
la iniciativa de la formacion de un educador comprometido y dedicado con la educacion.
En la evaluacion del desempefio docente, se debe considerar los siguientes aspectos;
planificacién, proceso de ensefianza-aprendizaje, comportamiento del maestro y el
aprovechamiento académico alcanzado por los estudiantes. EI maestro conoce la
estructura que permite evaluar su desempefio con parametros previamente establecidos,
de tal manera que el maestro entienda de la manera en que se va a evaluar, como, cuando
y para qué. La evaluacion del desempefio docente debe tener en pleno juicio la opinién
de los padres y también de los estudiantes.

Hay un aspecto fundamental en la evaluacion del desempefio docente, es el
enfoque centrado en la practica reflexiva, que consiste en una pretension de reflexion
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 evaluacion del desempefio
docente (Mendoza y Bermudez 2008). Se disefi6 como una investigacion descriptiva, de

naturaleza cuantitativa, con el propdsito de describir las variables y analizar los
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acontecimientos que transcurrieron. La muestra del estudio se constituyé con 30
maestros del sistema Montessori de la escuela British School. Para la validez interna, se
evalud el instrumento con jueces expertos del area educativa de la Universidad de La
Sabana, expertos en temas relacionados con la evaluacion del desempefio docente. Con
los participantes mencionados, se evalué la confiabilidad del instrumento, a través del
andlisis de la consistencia interna obtenida a través de los indices alfa de Cronbach. Los
resultados del instrumento, los cuales analizaron los reactivos que aplico al maestro, la
dimension con el coeficiente de consistencia interna de Cronbach mas alto fue la del
saber comprender al maestro. Para futuras investigaciones, se recomienda que en
colegios con etapa o fase de metodologia Montessori se aplique el instrumento disefiado
y validado dentro del presente estudio.

Fernandez Arata (2008) realizd un estudio con maestros del nivel primario de la
Ciudad de Lima Peru, con el proposito de instruirlos en estrategias de ensefianza-
aprendizaje para los estudiantes, como parte esencial y fundamental del documento de
evaluacion del maestro. Esto es importante para que el maestro conozca cuél es la meta
que proponen en cuanto al proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes y conocer
mas sobre la pertinencia que tiene el maestro en la evaluacion del desempefio docente.
Indiscutiblemente, el educador debe comprender la validez que tiene mejorar la practica
docente para impartir una educacién de excelencia y calidad.

El sistema educativo de Per( esta realizando estrategias para mejorar el proceso
de ensefianza del pais, motivando al maestro a reformar los distintos programas
educativos, integrando la innovacién y la tecnologia. Buscan que el maestro descarte

esas estrategias y métodos antiguos y transformarlos en técnicas innovadoras.
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Basicamente, el maestro utiliza la ideologia para desempefiar con mas seguridad sus
practicas de ensefianza-aprendizaje en colaboracion con sus colegas y director de escuela
0, también, en ausencias de ellos (Fernandez, 2008). El autor argumenta en su estudio
que se debe tener en consideracidn cuatro evaluaciones: el conocimiento del maestro, el
dominio que tienen en su especialidad; criterios de desarrollo, que consiste en cuales
criterios utiliza el maestro para evaluar a sus estudiantes; evaluaciones objetivas y
subjetivas, aplicar el método de ensefianza de lo simple a lo compuesto; evaluaciones
formativas y sumativas, la evaluacién formativa consiste en orientar al maestro sobre sus
practicas docentes y luego, al final, se aplica la sumativa, en la cual se suman las
puntuaciones que obtiene el maestro al ejercer la practica educativa.

La muestra estuvo constituida por 313 maestros de los cuales, 294 son femeninas
y 89 masculinos. El instrumento que se utilizo en el estudio fue el cuestionario sobre las
materias de ensefianza del maestro en sus practicas docentes. Las premisas utilizadas en
el cuestionario, en la presente investigacion, manifestaron poseer Utiles propiedades que
motivan al maestro a aceptar mejorar profesionalmente en lo que se refiere a sus
competencias académicas. Los resultados indican que existe relacion 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 evaluacion del desempefio docente. Asimismo, se identifica el dominio de la
variable préactica de aprendizaje del maestro, sobre el desempefio docente segun los
niveles de autoeficacia y las estrategias de aprendizaje (Fernandez 2008).

Alterio y Pérez (2009) realizaron un estudio donde se evalud el desempefio de los

maestros utilizando los argumentos de los estudiantes. El proposito de esta investigacion
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fue estudiar la opinion de los estudiantes en la evaluacion en los profesores. Segun los
investigadores, el ser humano merece de una educacion de calidad y excelencia. Es por
esta razon, que, en dicha investigacion, se considero la opinion de los estudiantes como
informacion recopilada para la evaluacion del profesor (Ariola y Hoyo, 2009).
Esencialmente, en el estudio de (Alterio y Pérez, 2009), el objetivo fue evaluar la funcion
y desempefio de los maestros dependiendo de la opinidn de los estudiantes y la
evaluacion de la funcion docente, segun el desempefio de los profesores y la opinion
estudiantil. Expresaron que la manera de los maestros ejecutan con determinacion sus
funciones, es desarrollandose intelectualmente en sus competencias académicas. Por tal
razon, se debe mantener evaluando al personal docente de las organizaciones educativas;
de esta manera, pueden aportar al crecimiento y desarrollo econémico y social de un pais,
prometiendo el aprendizaje efectivo y eficaz en el estudiantado. Por consiguiente, la
evaluacion del personal docente es prioritaria en el aprendizaje del estudiante (Alterio y
Pérez, 2009).

El tipo de investigacion que se realizo fue un estudio de campo descriptivo
transversal, del programa de medicina de la Universidad Centro Occidental "Lisandro
Alvarado"”. La muestra que se seleccioné fue de 52 docentes (36 area basicay 16
preclinica) y 210 estudiantes. Para la validez y confiabilidad se utilizd para la recoleccion
de los datos la encuesta. En resumen, los resultados del estudio redundaron en la
satisfaccion de los estudiantes por la eficiencia de los docentes en cuanto a la
planificacién 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 evaluacion de
todas las areas de medicina para que en los docentes se desarrolle un proceso de
ensefianza y aprendizaje eficiente (Alterio y Perez, 2009).

Beltran Rueda (2009) expuso que la evaluacién del maestro esta relacionada con
el aprendizaje de los estudiantes. En su estudio, el autor argumenté que las
competencias de los maestros se alinean a las reformas educativas, curriculos, estrategias
educativas y las evaluaciones. EIl instrumento de evaluacion del maestro se debe
enmendar periédicamente de acuerdo con las innovaciones educativas del proceso de
ensefianza y aprendizaje de los estudiantes. La evaluacion del desempefio de los
maestros debe estar alineada a las necesidades de los estudiantes. Efectivamente, debe
estar atemperado con los estandares, expectativas, mapas curriculares y la planificacion
del maestro (Beltran, 2009). EI método que se utilizo fue la comparacion de
competencias de docentes presentadas en tablas. La poblacidn fueron maestros de la sala
de clases. En los resultados del estudio se espera que las competencias docentes puedan
mejorar a través de la evaluacién del desempefio docente enfatizando en el
aprovechamiento académico de los estudiantes. Las autoridades escolares continuaran
con las précticas de evaluacion de forma exigente para mejorar la calidad de la
educacion. Se recomienda la continuidad en esta préactica de la evaluacion en el
desempefio de los docentes en consideracién, desde el enfoque en las competencias
académicas para contribuir a un sistema educativo mas oportuno, imparcial y propio para
todos, en especial para los estudiantes que son nuestra razon de ser y la futura generacién

(Beltran, 2009).
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Medina Rivilla, Dominguez Garrido, y Medina Dominguez (2010) presentaron un
estudio investigativo que dice que la evaluacion 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 decision de desarrollarse
profesionalmente y demostrar compromiso y dedicacion en los procesos educativos. La
instruccion en la sala de clases es una educacion de calidad y excelencia, el educador
participara de la evaluacion formativa y de autoevaluacion, dependiendo de cuéles 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 ensefianza-
aprendizaje, ademas, debe tener un conocimiento amplio de sus destrezas docentes para
alcanzar un dominio éptimo de las competencias académicas, profesionales,
planificacion, tutorial, metodoldgica, comunicativa, tecnoldgica y evaluativa (Medina 'y
Medina, 2010). El tipo de investigacion fue cualitativo y cuantitativo, como instrumento
para recopilar los datos fue el cuestionario, aplicado a los maestros de la educacion
superior.

Los resultados mostraron la importancia que tiene la evaluacion de la docencia, ya
que motiva y ayuda a mejorar profesionalmente, garantizando una educacion de calidad y
excelencia, por tanto, la evaluacién de la docencia conduce al maestro a la innovacion en
el proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes (Mediana y Medina, 2010). En los
hallazgos, se encontrd que los maestros que no tenian 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 actualizacion en los procesos de ensefianza-aprendizaje en la sala de
clases como presenta, Ayzum Echeverria (2011). En su estudio, la autoevaluacion se
observa como un mecanismo que recopila informacion sobre la practica docente en la
sala de clases. Es una herramienta que colabora con la evaluacion del desempefio
docente del maestro y ayuda a descifrar las debilidades y fortalezas del proceso de
ensefianza-aprendizaje de los estudiantes. La autoevaluacion puede servir de instrumento
esencial para mejorar la practica docente en la sala de clases.

Las politicas educativas de Chile estan en marcha por mejorar la practica docente
para brindar, en las instituciones educativas, una educacion de calidad. Este movimiento
a favor de la educacion también proyecta perfeccionar al maestro para que se convierta en
un experto en el dominio del curriculo de ensefianza. Es relevante abordar la
autoevaluacion en el mejoramiento de la practica docente, al evaluar el educador en la
sala de clases (Ayzum, 2011). Del mismo modo, podemos visualizar el aprendizaje del
estudiante integrandolo al constructivismo. EIl desarrollo profesional del maestro forma
parte del constructivismo, transformandolo en un especialista de la ensefianza. La
evaluacion del desempefio docente es concebida como una retroalimentacion al
conocimiento pedagdgico y no como un proceso punitivo con intenciones de perjudicar al
educador. Por lo tanto, es un proceso de capacitacion al maestro para la innovacion
educativa (Ayzum, 2011). El autor indica que los maestros de la ciudad de Chile son
evaluados en su desempefio docente por cuatro afios, 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 desempefio como educador y, también,
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por aquellos que no son bien evaluados. Los maestros tienen la iniciativa de ejercer esta
practica de la autoevaluacién como método de mejorar su estilo de ensefianza. Esta
necesidad que perciben los maestros, al tomar la decision de autoevaluarse, es para
mejorar como profesionales de la educacion. La autoevaluacion es un instrumento que
utiliza el educador para descubrir su potencial como docente en la sala de clases (Ayzum,
2011).

La evaluacién permite mantener al maestro en constante mejoramiento
profesional para fortalecer la retroalimentacion que permite el ampliar los conocimientos
de la pedagogia como expone, Santos Real (2012). Es un mecanismo que tiene que estar
presente en toda organizacién educativa con una funcion 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
retroalimentacion. El enfoque de la investigacion estaba proyectado en la calidad del
aprendizaje de los estudiantes, que es relacionado con varios factores: la calidad de la
ensefianza y la existencia de un componente altamente cualificado de maestros
competentes. Este estudio presenta una perspectiva de los propdsitos, contenidos e
instrumentos de la evaluacion del desempefio docente, con miras a dejar explicito un
educador adecuadamente capacitado para ensefiar.

Los sistemas de evaluacion se estan utilizando como rendicién de cuentas, ya que
los estudiantes estan aprendiendo. Tiene fundamentos importantes hacia la docencia, la

motivacion del maestro, la carrera magisterial, otorgar incentivos para la retencion en la
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docencia, seleccidn para puestos docentes en las instituciones educativas, maestros
mentores que puedan orientar a sus pares y crear mejores instrumentos de evaluacion
para continuar en forma reflexiva y colectiva los procesos evaluativos. La pertinencia del
maestro hacia criterios de la evaluacion del desempefio docente se debe tener en
consideracion (Santos, 2012). La evaluacion sirve de evidencia para saber qué tanto
aprenden los estudiantes de un maestro comprometido y dedicado a la educacion, por
tanto, esta evidencia otorga al maestro resultados tangibles de la evaluacion. La
evaluacion del desempefio docente, se encuentran las areas esenciales al momento de
someter calificaciones por las ejecutorias docentes: la planificacion, deberes y
responsabilidades profesionales, ambiente del salon de clases y la ensefianza. Los
directores al momento de evaluar al maestro deben conocer sus funciones, tener
conocimiento de los curriculos, estandares, expectativas y estandares profesionales
(Santos, 2012).

Zambrano Diaz (2014) present6 como refuerzo de los procesos de la docencia, la
practica de la evaluacién de los maestros como un recurso para mejorar la calidad de la
ensefianza en la ciudad de Chile. La educacion chilena esta centrada en mejorar la
calidad de la educacion bajo las politicas que ha implantado la agencia. Hoy dia, es
fundamental la evaluacion de la docencia como enlace para mejorar el proceso de
ensefianza-aprendizaje, dilema que encontramos en todos los sistemas de educacion. El
maestro debe concienciar que la evaluacién es un instrumento de calidad que realiza
varios objetivos, y evalla la practica pedagdgica, al mismo tiempo que mejora las
competencias académicas. Funciona de retroalimentacion al maestro y refuerza el

proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes. EI maestro ve la pertinencia de la
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evaluacion como un recurso para ayuda a la docencia. La evaluacion es un proceso
complejo que recoge informacion para luego indagar sobre el mismo. Es decir, recoge
esta informacion para tomar decisiones sobre los resultados de la evaluacion. 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 retroalimentacion para la aclaracion de dudas y confusiones sobre el proceso de
ensefianza-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 recoleccion de los datos,
se utilizo la colaboracion y opinidn de los expertos y especialistas del proceso. Para
futuras investigaciones, se sugirid la continuidad de este tema en otras entidades
educativas de la ciudad de Chile. En las limitaciones del estudio, se sefial6 que el tiempo
y los recursos, no fueron suficientes. Por otra parte, se recomienda la planificacion de
estrategias educativas, para implementar la evaluacion del maestro. Fomentar la
evaluacion del maestro como iniciativa para lograr la motivacion y la creacion de
estrategias y técnicas innovadoras para mejorar el aprendizaje de los estudiantes.

Diaz Barriga y Barroso Bravo (2014) presentaron un portafolio de rendicion de
cuentas de competencias académicas. Mediante la evaluacidn, se recopila la evidencia
por medio de un portafolio digital durante la trayectoria de un semestre. Este sistema
tecnolégico ayuda a medir las competencias que el maestro debe mejorar. También,
ayuda al administrador a conocer dénde tiene que reforzar las destrezas docentes y

trabajarlas con las herramientas adecuadas para resolver las deficiencias sefialadas en los
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hallazgos. El estudio identifica las experiencias de los maestros mediante la metodologia
de disefios instruccionales y tecnopedagogicos, como son los proyectos innovadores en la
evaluacion. El portafolio digital recopila informacion 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
ensefianza-aprendizaje de los estudiantes, aporta beneficios a la hora de lidiar con sus
tareas administrativas docentes. El portafolio, como parte de la evaluacion de las
competencias docentes y la rendicion de cuentas, aporta a la formacién del educador. Las
competencias docentes estan enfocadas en la calidad del aprendizaje del estudiante, por
lo que estas competencias docentes son evaluadas en este proceso. Mediante la
evaluacion del portafolio digital, se refuerzan las competencias docentes y, a la vez, la
formacion del educador (Diaz y Barroso, 2014).

La muestra que se establecio en el estudio fue de 332 maestros de diversas
escuelas de México. EI método que utilizé el estudio de campo fue la investigacién
basada en disefios. Para recoleccién de los datos, se utilizd el cuestionario; para la validez
y confiabilidad del estudio se utilizaron rabricas, pautas de reflexion y bitacoras, segun
las actividades previstas. En los resultados, los maestros se mostraron conformes con la
evaluacion por medio del portafolio digital, pues brind6 las oportunidades de contestar
preguntas del cuestionario con libertad de expresion y de poder expresar su sentir. El
estudio hace la recomendacion de realizar una evaluacion auténtica con el uso del
portafolio para que los maestros puedan expresarse sin ataduras e inseguridad (Diaz y

Barroso, 2014).
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Una investigacion realizada por Martinez y Guevara (2015); indico que la
evaluacion del desempefio laboral en el maestro es de mucha importancia para la
docencia. Su problema de investigacion se baso en la motivacion al maestro en
desarrollarse profesionalmente basado en los resultados de las pruebas estandarizadas de
los estudiantes. En el analisis de los resultados, no se encontro relacion entre el
desempefio docente y los resultados de las pruebas estandarizadas de los estudiantes. El
propdsito era estimular al maestro en su crecimiento profesional para mejorar el proceso
de ensefianza y aprendizaje de los estudiantes, por lo que se recomend6 el mejoramiento
profesional y un enfoque dirigido al proceso de rendicion de cuentas. El punto de vista
era reforzar el aprovechamiento de los estudiantes por medio de la evaluacién del
maestro (Martinez y Guevara, €2015). En las entrevistas con los educadores, la mayoria
contestaron que, al conocer a sus estudiantes, se sabe como aprende y lo que deben
aprender. Presentaron en sus contestaciones: que un maestro que organiza, evalla el
trabajo educativo y realiza una intervencion didactica pertinente, es un educador
comprometido; los maestros como profesionales de la educacion, mejoran
continuamente con el proposito de apoyar a sus alumnos en sus aprendizajes; ellos
sienten pertinencia de todas las actividades escolares en beneficio de los estudiantes y
tienen una visién hacia un vinculo con la comunidad para asegurar que todos los alumnos
concluyan con éxito su educacion. Todas estas opiniones unidas convierten este proceso
en responsabilidad y compromiso del maestro con la ensefianza-aprendizaje del
estudiante (Martinez y Guevara, 2015).

El estudio fue de tipo mixto, se dividié 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 estadistico (SPSS). En los resultados del estudio, el maestro
debid asumir responsabilidad en el aprendizaje de los estudiantes. Para darle
importancia a esta responsabilidad, se evalta al maestro con un proceso de rendicion de
cuentas. Entienden que la evaluacion del desempefio docente es importante para el
aprendizaje de los estudiantes. Basicamente, los maestros recomiendan atender las
necesidades particulares, tanto de estudiantes como de la docencia. No presentaron
resistencia a la evaluacion de su desempefio docente, pero desconfian de algunos
instrumentos que carecen de informacion. Hubo pretexto por su desempefio en
comparabilidad con los resultados de las pruebas estandarizadas. Se debe evaluar al
maestro por su experiencia de ensefiar a los estudiantes (Martinez y Guevara, 2015).
Siguiendo esta forma de investigacion, Medina Gaul y Grandio Pérez (2016)
presentaron un estudio de portafolio digital para evaluar a los maestros. El portafolio
provee la oportunidad al maestro de autoevaluacion basada en su desempefio 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 tecnologia de manera adecuada y
eficaz como un medio para suplantar, aumentar, transformar o determinar el aprendizaje
de los estudiantes. El estudio se enfocé en el dominio que tenian los maestros en cuanto
al proceso educativo, utilizando la tecnologia. Este proceso provocé en los maestros la
motivacion de prepararse académicamente en el campo de la tecnologia para implantar en

la sala de clases los nuevos adelantos educativos, integrados a la tecnologia. Los
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participantes favorecieron la evaluacion complacidos por la asistencia del portafolio
digital. En este proceso, hubo aceptacion 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 utilizd, como instrumento para la recopilacion
de los datos, el portafolio con el cuestionario digital. En el estudio participaron 123
maestros. En la validacion del instrumento, se contactaron expertos académicos,
investigadores y profesionales, que contribuyeran de manera significativa en la revision
de la propuesta inicial de protocolo y estructura. Los expertos consideraron favorable el
portafolio digital para los maestros, por su facil acceso. Los resultados del estudio
evaluaron negativo que el maestro adopte y adapte la tecnologia de manera adecuada y
eficaz como un medio para suplantar el aprendizaje, no asi, para aumentar, transformar o
determinar el aprendizaje. En las limitaciones del estudio se encontr6 que el tiempo de
realizar el portafolio fue corto. Se sugiere que, para la préxima investigacion 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
transformacion y préacticas pedagdgicas a beneficio de la evaluacion de los maestros. En
esta investigacion se deduce el la evolucion progresiva en el proceso de ensefianza 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 educacion

como eslabon de la evaluacion del desempefio docente. EI Ministerio Nacional de
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Educacion, emitio una orden para la evaluacion anual del desempefio docente, donde se
revisen las ejecuciones y funciones de los maestros, aplicandole 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 evaluacion del desempefio
laboral de los maestros. Los maestros deberan 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 evaluacion
formativa sin las debidas orientaciones del proceso puede ocasionar en el docente
insatisfaccion laboral. La retroalimentacion en la evaluacién puede ocasionar conducta
positiva o negativa del maestro dependiendo de como se realizé el proceso. La
insatisfaccion en el proceso puede llegar a la disminucion de la productividad en el
trabajo. Esta situacién de insatisfaccion en el maestro en el proceso de evaluacion se
puede explicar con la teoria de la disonancia cognitiva de Festinger (1959) que
dependiendo de la retroalimentacion que reciban los educadores, es lo que los induce al
cambio. Es por tal razdn, que los maestros esperan un proceso de evaluacion justo y
razonable. El docente espera ser reconocido por su esfuerzo y desempefio por medio de
los resultados de la evaluacidn. La evaluacién formativa lo que en realidad busca en el
docente es sus fortalezas y, también, sus debilidades. La evaluacion es un proceso de
recopilacion de informacidn del docente que luego se puede utilizar para tomar
decisiones sobre los hallazgos. El sistema de evaluacion debe proveer de un desarrollo

profesional que alcance los estandares que necesita el docente para la realizacion de una
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labor efectiva. La evaluacion 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 evaluacion, es establecer con claridad la relacion
entre la calidad docente y el aprovechamiento académico de los estudiantes.

La investigacion fue de corte cualitativo y tipo descriptivo. La recoleccion de los
datos se baso en las entrevistas semiestructuradas. La muestra fue de 20 docentes. Para
la validez y confiabilidad del estudio, se utilizo la entrevista semiestructurada para
identificar la percepcion de los maestros ante la evaluacion de su desempefio docente.
Los resultados evidenciaron que los maestros se sienten consternados por la carencia de
retroalimentacion por parte de los directores en la evaluacion de su desempefio docente.
Para dar continuidad del tema en otras investigaciones, se recomienda analizar y
reflexionar sobre la planificacion de un desarrollo profesional docente en 6ptimas
condiciones, que mejore el proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes,
redundando en su evolucién a una educacion de calidad y excelencia.

Garcia Hernandez, Marin Uribe y Guzman Ibarra (2017) colaboraron en una
investigacion para mejorar la evaluacion de los maestros en beneficio de la educacion de
los estudiantes. El proceso se desarrollé en cuatro etapas: planificacion, evidencias de
trabajo docente, evaluacion de sus competencias y cumplimiento de las funciones
docentes. El estudio fue realizado por la Universidad Autonoma del Estado de México.
Los resultados de la evaluacion permitieron decidir si el maestro estaba capacitado para
ejercer como docente de la institucién educativa. El estudio se basaba en cuestionar si la
evaluacion de los maestros era un proceso auténtico en el cual se media 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
parametros de la educacion auténtica. Los investigadores cuestionaron la realidad de la
evaluacion y su autenticidad para evaluar a los maestros. Aceptaron que la evaluacion
ayuda a mejorar el aprendizaje de los estudiantes y también refuerza la retroalimentacion
de los maestros evaluados. Uno de los propdsitos de esta investigacion fue mejorar la
evaluacion y la formacion docente, encaminadas a fortalecer la ensefianza de los
estudiantes. Los maestros perciben la evaluacion 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 evaluacion del desempefio al
momento de ejecutar las tereas y funciones laborales docentes (Garcia et al., 2017).

El método que utiliz6 fue la entrevista focal con maestros de Educacion Media
Superior. En los resultados del estudio, se encontré que la evaluacion de los maestros es
una experiencia estresante. Los participantes expresaron que durante la evaluacion
sintieron estrés y nerviosismo. Concluyen que la evaluacién del desempefio de los
maestros no cumple con los requerimientos de una evaluacion auténtica. La evaluacion
del maestro carece de retroalimentacién en sus funciones pedagogicas. En futuras
investigaciones se les sugiere a las autoridades escolares que estén encaminadas al
mejoramiento de la formacion de los maestros y que, a su vez, esta mejore la calidad
educativa.

Estos expertos en educacion siguen realizando y evaluando formas de evaluacion;
Julio Cabero Almenara, M2 del Carmen Llorente Cejudo y Juan Antonio Morales Lozano
(2018) presentan la importancia que tiene la evaluacién en el desempefio docente,

visualizado como un elemento fundamental de cambio y la transformacién de las
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practicas educativas. En este estudio, se trabajé con la evaluacion del desempefio de los
maestros, pero en forma virtual. En el estudio, el componente primordial del proceso fue
la tecnologia, la cual nos ayuda a analizar una serie de elementos fundamentales como la
interaccion que establece y favorece al maestro con sus estudiantes y cuéles materiales
les asigna. Analizar los trabajos que los maestros realizan con sus estudiantes es
satisfactorio: las interacciones virtuales, nimero de participaciones, elementos
tecnoldgicos que utiliza de la plataforma, herramientas de comunicacion de la plataforma
movilizada. En la evaluacion del desempefio del maestro de forma virtual, se evalldan las
siguientes areas: planificacién, desarrollo, resultados, preparacion de las clases, creacion
de ambiente, asi 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 mas organizada y rapida, evidenciar el
trabajo recopilado y la informacion, almacenandola en archivos computarizados, que por
medio de los programas obtuviesen los resultados (Cabero et al., 2018).

El instrumento que se utilizé en el estudio fue el cuestionario de satisfaccion. En
las recomendaciones del estudio, se incluye la confiabilidad de la evaluacion en el
desempefio docente virtual. Es un proceso justo porgue la informacién que contiene es
de fuentes fidedignas. La credibilidad en este proceso se sostiene por la aceptacion de
opiniones positivas realizadas por diferentes personas y por el propio involucrado. Es
valioso porque es consistente en la excelencia de la ensefianza, y aumenta la satisfaccién
al brindar una educacion de calidad y excelencia.

La evaluacién del desempefio docente es un tema de investigacion a nivel

mundial. El rol del maestro, al pasar el tiempo, ha cambiado y por ello, se pretende
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mejorar la practica educativa por medio de las evaluaciones para que se pueda medir la
calidad del aprendizaje de los estudiantes en la sala de clase. Galvez Suarez y Milla Toro
(2018) realizaron un modelo de evaluacion para fortalecer el dominio y preparacion del
proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes de Perd, 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 practicas educativas en la sala de clases. El
maestro percibe el proceso de evaluacion como amenaza a su puesto y, en ocasiones, de
inseguridad. Las actitudes de los maestros hacia la evaluacion la podemos observar en
diferentes situaciones positivas y en otras negativas. Se pudo deducir que, en el estudio,
se identifico educadores con poca capacidad para educar a los estudiantes, situacion que
alerto a las autoridades escolares a proporcionar mas desarrollo profesional a la clase
magisterial. Este asunto lo trataron con mucha cautela y atencion porque se trata de la
educacion de los estudiantes del pais de Peru. La situacidn que se quiere tratar en este
estudio es que el maestro perciba la evaluacion como un desarrollo profesional para
mejorar sus competencias académicas y, a la vez, mejorar la calidad de la educacion de
los estudiantes (Galvez y Milla 2018).

El método que se utilizo para la recoleccién de los datos,fueren fue las entrevistas
y cuestionarios. La muestra estaba constituida por 94 docentes y seis directores de cuatro
instituciones educativas publicas de la Ciudad de Perd. La investigacion fue de tipo
cualitativa y cuantitativa. Se utiliz6 la opinion e ideas de expertos para la validacién de
los cuestionarios en la validez interna y externa. En los resultados del estudio, se

presento;-que para mejorar la calidad de la educacion se debe al evaluar al maestro. Es
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esencial evaluar areas determinadas, como la planificacién para el aprendizaje de los
estudiantes, estimulando asi el cambio del modelo de aprendizaje del maestro. Se
recomiendan diferentes modelos de ensefianza-aprendizaje para futuras investigaciones:
el modelo de reflexion 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 innovacion a la sala de clases; el modelo de
alinear los estandares y expectativas con el aprendizaje de los estudiantes para modificar
las estrategias de aprendizaje (Galvez y Milla 2018).

Martinez —lzaguirre, Alvarez de Eulate y Villardon-Gallego (2018); identificaron
que la satisfaccion de los maestros se relaciona con el desempefio que realizan en sus
tareas docentes. Esto refuerza las competencias y conocimientos que contribuyen a
mejorar la evaluacion. Los autores elaboraron un disefio de la escala de evaluacion de las
competencias docentes. Es importante orientar al iniciar la reflexion sobre la aplicacion
de las competencias docentes en el escenario educativo efectivo. El proposito de este
estudio fue elaborar una escala de evaluacion de competencias a los maestros, que
permitiera identificar sus areas fuertes y, también, las débiles. Se les orienta para que
mejoren y satisfagan sus propias necesidades para mejorar su practica como maestros.
Basicamente, el maestro esta dispuesto a mejorar sus competencias académicas cuando
estd 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 ensefianza-aprendizaje de los estudiantes. La
evaluacion del maestro es fundamental y pertinente en toda organizacion educativa

(Martinez et al.,2018).
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La muestra del estudio fue de una poblacion conformada por 559 profesores, y se
seleccionaron a 57 profesores para las escalas preliminares. Los enfoques fueron
cualitativo y cuantitativo. De acuerdo con Martinez et al. (2018), la primera escala
estaba dirigida a la importancia que el maestro atribuye a sus competencias docentes. La
segunda escala, media el concepto que tiene el maestro sobre la percepcion de sus
competencias en la educacion. Estas escalas representan un avance en el concepto de la
evaluacion de los maestros, pues superan la evaluacion acostumbrada de la docencia, y
precisa en analizar la planificacion educativa realizada, la metodologia 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 organizacion escolar (Martinez et al. 2018).

Guzman Marin (2018), en su investigacion en la ciudad de México, D.F., tuvo el
objetivo de mejorar el proceso de evaluacion del maestro. Al implementar la politica de
evaluacion al maestro, se despierta el interés de conocer mas sobre el proceso de
evaluacion, la pertinencia y la oportunidad de establecer otras estrategias de evaluacion,
como un factor que ayude a mejorar académica y profesionalmente al maestro (Guzman
2018). Las politicas implementadas por las autoridades escolares tenian el fin de
construir un sistema de educacién de calidad y excelencia. Esta iniciativa del sistema
educativo de México, D.F., contribuy6 a mejorar la evaluacion del maestro y el
aprovechamiento académico de los estudiantes en las escuelas del pais. Se recomendo
que la evaluacion del desempefio docente estuviera centralizada para mejorar la practica
pedagdgica en las instituciones educativas. De esta forma, es que en México se implanto

la politica 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 pais. El enfoque

principal es obtener el mejor rendimiento académico de los estudiantes. Al establecer

estas politicas de evaluar constantemente, ayudaria a mantener al maestro motivado en
desarrollo profesional.

En el estudio, se encontrd que la evaluacion del desempefio docente no representa
una gran mejoria 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 curriculo por parte del maestro. ES un apoyo
a la docencia; porque despierta las expectativas de innovacion del en el maestro a la hora
de continuar mejorando su profesion y actualizarse a los nuevos cambios del sistema
educativo. Al maestro formalizarse en sus competencias académicas, reforzandolas con
su retroalimentacion, puede servir como soporte al aprovechamiento académico de los
estudiantes (Guzman, 2018).

Jiménez (2018) llevd a cabo siete entrevistas semiestructuradas con los maestros
de Puerto Rico. La investigadora utilizd el muestreo discrecional para la seleccion de los
participantes. La muestra de este estudio fue de siete maestros de una universidad
privada y maestros del Departamento de Educacion 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 evaluacion del
maestro. Hay en entender el autoconcepto de las personas que permite percibir las
razones que los llevan a transformar sus conductas en personas integras 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 encontrd que los maestros poseian un autoconcepto vocacional alto, estaban
altamente comprometidos con su vocacion y sentian la necesidad de mantener su trabajo.
Se evidencio que a los maestros les agradaba sus funciones y valoraban su posicion. Las
experiencias y practicas aumentaban sus conocimientos alcanzados el domino de sus
competencias académicas. Jiménez infiere que la consolidacion de la profesion es
significativa para los maestros y, por tanto, promueven la evaluacion. Voluntariamente,
los maestros declararon satisfaccion y agrado por la evaluacion a su profesion (Jiménez,
2018).

Parte de la conclusion se fijo en la evaluacion, la cual los maestros consideran
como una responsabilidad y compromiso con su vocacion. Percibieron la evaluacion
como una de mejoramiento a su profesion y continuidad en el desarrollo profesional y
personal; no obstante, sintieron que es como una amenaza a su posicion. Los maestros
mantuvieron un auto concepto positivo antes, durante y después del proceso de
evaluacion. Luego de la evaluacién, los maestros demostraron mejoramiento en su
desempefio laboral (Jiménez 2018).

Sepulveda Obreque, Hernandez-Mosqueira, Pefia-Troncoso, Troyano Aredo y
Opazo Salvatierra (2019) realizaron su investigacion de tipo cualitativo. El estudio se
realizd en Chile, y su propdsito se enfocd en la evaluacidn del maestro. Los autores se
proyectaron en entrevistar a los participantes con preguntas guias para la recopilacion de
los datos. En los resultados, se pudo verificar que la forma de llevar a cabo la evaluacion
fue particular, sin la orientacion de facilitadores y tampoco de sugerencias. Los autores
encontraron que en la evaluacion hubo muchas irregularidades por parte de los

supervisores. En este caso, la evaluacion del maestro ocasion6 disgusto entre la
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colectividad (Sepulveda et al., 2019). La limitacion del estudio se inclinaba hacia el mal
uso de los procesos evaluativos. En el estudio, se identificd gran malestar del maestro por
la forma en que se llevo a cabo la evaluacion. Estaban decepcionados porque el poco
tiempo que se le ofreciod para la preparacion de la evaluacion fue injusto. Esta decision,
de parte de los supervisores, causo en los maestros mayor carga emocional. Solamente,
una parte pequefia de los maestros evaluados se sintieron conformes con la evaluacion.
En las recomendaciones, expusieron que se deben tomar en consideracion los resultados
del estudio, con el fin que puedan evaluar los procedimientos que estan afectando a los
profesores, y que, desde su funcion, pudieran proponer soluciones Sepulveda et al. (2019)
Satisfaccion laboral de maestros
Conceptualizacion de satisfaccion laboral

En las teorias de las necesidades de McClellan (1961), y las teorias de los dos
factores de Herzberg et al (1959), trabajaron tres variables principales de la satisfaccion
laboral: a) la necesidad de logro, exteriorizada en el afan de la persona por alcanzar
objetivos y demostrar su capacidad, donde los individuos que tienen un grado dominante
de tal necesidad que guian su energia a concluir una labor rapido y bien, b) la necesidad
de afiliacion, percibida como la necesidad de afecto, amor y relacién 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 satisfaccion laboral como una relacion entre la motivacion,
el desempefio y la satisfaccion. Al igual que Morse (1963), afirman que la satisfaccion
laboral describe el estado de esfuerzo que se concibe en el trabajador hacia los factores
que compensan la labor realizada, expresada en remuneracion, clima organizacional y

puestos.
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En este mismo sentido, Porter y Lawler (1969) expusieron que tradicionalmente
se ha definido la satisfaccion laboral como un periodo emocional positivo, resultado de la
apreciacion del empleo como un facilitador para la obtencion de los valores laborales de
la persona. En tanto, Hackman y Lawle (1971), McGregor (1972) (pags. 259-286),
identifican que el empleado, mientras sienta pertinencia que su trabajo es atractivo y
especifico, se sentira comprometido por la eficacia de sus servicios, agradecido por
consecuencia de su esfuerzo, asumira respetar las politicas de la institucion y se sentira
motivado por las metas alcanzadas. Wanous (1975) (pags. 601-618), indica que la
satisfaccion en el trabajo es un estado emocional positivo o agradable, consecuencia de
una percepcion intrinseca de las practicas laborales del individuo, mientras que Blum 'y
Naylor (1981), indicaron que la satisfaccion laboral por el trabajo es el producto de
cualidades positivas hacia la remuneracion, la permanencia en el trabajo, la supervision,
el trato equitativo por parte de los estandares y el reconocimiento a la labor. La
satisfaccion laboral puede ser definida como una actitud general del individuo hacia su
empleo. Esta en funcion 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), (pag. 393), plantearon gue la satisfaccion se
refiere al agrado que se percibe una vez que se ha considerado un deseo o0 una meta; en
otras palabras, la satisfaccion es un resultado ya realizado.

Otras vertientes de respuestas estan en los investigadores, Gibson, Ivancevich y
Donnely (1996), que afirmaron que la satisfaccion 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 guia, las actitudes e instrucciones, la satisfaccion y la
afiliacion de los grupos de trabajo, las circunstancias laborales y el margen de bienes.

Por otro lado, Guillén y Guil (1999) exponen que la satisfaccion laboral relata la cualidad
general del sujeto hacia su carrera, por lo que, continuamente, se relaciona con las
cualidades del empleado. Hay analisis de la satisfaccion laboral, partiendo de que un
funcionario no satisfecho desarrolla actitudes negativas hacia su labor y hacia la
institucion. Esta satisfaccion responde al grado de coincidencia entre lo que un empleado
quiere y busca en su empleo, y cdmo responde al mismo. La segunda reflexiona sobre la
satisfaccion laboral como una relacion entre la motivacion, el desempefio y la
satisfaccion. La teoria sustenta que el equilibrio de los beneficios del empleado obedece a
su evaluacion subjetiva de las relaciones entre su conciencia de esfuerzo y recompensa, la
conciencia de voluntad y estimulo 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
organizacion 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 satisfaccion en
el trabajo se relaciona con tres cualidades de los empleados: dedicacién al trabajo,
compromiso organizacional y estado de animo en el trabajo. De acuerdo con Kinick y
Kreitner (2003), la satisfaccion en el trabajo es comprendida como una objecion
expresiva o0 emocional a diferentes aspectos del trabajo que se desempefia. Asi mismo,

Robbins (2004), aport6 que los empleados que estan orientados hacia el logro son mas
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eficaces y tienen alto rendimiento en sus logros individuales si perciben que su trabajo les
brinda compromiso personal y retroalimentacion. Indicé que la satisfaccion laboral se
comprende desde un punto de vista particular o de la colectividad.

Satisfaccion laboral de los maestros

Segun Palma Carrillo (2004), el clima organizacional en las instituciones
educativas favorece la satisfaccion del maestro, basado en los valores y creencias que la
colectividad propicie como beneficio para el aprendizaje de los estudiantes. Un maestro
que no estéa satisfecho con su trabajo o con el clima organizacional, es un maestro cuyo
rendimiento no sera satisfactorio. Se deduce que aquellos aspectos ambientales en el
escenario del trabajo influyen en la satisfaccion de los maestros, propiciando mejor
calidad de educacion en los estudiantes; sin embargo, un maestro que no esta satisfecho
con su trabajo o con el clima existente en el mismo, es un maestro cuyo rendimiento no
puede ser dptimo (Palma, 2004).

Otro aspecto fundamental en la satisfaccion laboral de los maestros es la
disposicién de las medidas de satisfaccion de relaciones competitivas y personales entre
participantes, asi como los seguidores con sus directores, donde los colaboradores
sefialan la importancia que tiene para ellos al apoyo del departamento académico a nivel
universitario y de sus directores para conseguir una estabilidad laboral (Fria, 2006). El
compromiso organizacional de los docentes requiere de una valoracion de la libertad y
flexibilidad para organizar el desempefio de sus labores y la perseverancia laboral que
conlleva ser empleado con caracteristicas especificas de su trabajo, que esta asociado con
el agrado, el placer, la libertad y el deseo. Frias (2006), puntualiz6 que es importante

reiterar la calidad que tiene el reconocimiento profesional y personal de los docentes de la
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misma institucién universitaria a la que pertenecen, del mundo universitario en su
conjunto, y de la sociedad, por lo cual el autor sefiala que la satisfaccion significa, la
dedicacion a la profesion y el reconocimiento profesional.

En Venezuela, Ramirez y Aubeterre (2007), efectuaron un estudio con los
maestros que presentaban estrés por su profesion. La evaluacion es uno de los factores
que les causaba estrés al momento de enfrentar el evento. Se sentian agobiados por la
carga administrativa que tenian 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 tension al realizar sus tareas docentes. La carga
administrativa y la responsabilidad en la sala de clases conducen a un estado de
agotamiento fisico y emocional. Otros aspectos que provocan agobio en el maestro-son
las pésimas condiciones de trabajo, el trato injusto, la poca atencion a sus necesidades
personales, el salario, etc., factores que perjudican la satisfaccion laboral de los mismos
(Ramirez y Aubeterre, 2007).

La poblacién de la investigacion fue de 2,000 maestros de la escuela basica de
Kindergarten a duodécimo grado y se obtuvo una muestra de 1,788 maestros, para la
realizacion del estudio. La técnica utilizada en su estudio para la recoleccion de datos fue
la encuesta con un cuestionario como instrumento. Para identificar los factores que
influian sobre la satisfaccién laboral, se utilizé una prueba estadistica de analisis factorial
de componentes principales. Los maestros encuestados se mostraron satisfechos con
algunos de los factores definidos por Herzberg. Estos factores identificados fueron:

intrinsecos 0 motivadores, reconocimiento por parte de padres, representantes y alumnos,
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el ambiente de trabajo y el trabajo en si mismo, mientras, que mostraban estar
insatisfechos con los factores extrinsecos, beneficios y desempefio de responsabilidades
laborales, condiciones de trabajo y remuneraciones. En la medida en que un maestro
pueda extender sus conocimientos y habilidades con la autonomia de juicio de ser un
profesional reconocido socialmente, y autorizado legalmente por la preparacion
académica obtenida, percibira su trabajo atractivo y retador; factor motivador que
fortalecera su disposicion hacia el servicio, supliendo la ausencia de factores higiénicos.
Si, por el contrario, estos se limitan cada vez més, podrian traer como consecuencia la
baja autoestima profesional. (Ramirez y Aubeterre, 2007).

Véasquez Reina (2007) afirmo que los maestros se sienten satisfechos al participar
de las actividades escolares en las organizaciones educativas. Formar parte en
organizarlas y percibir pertinencia y autonomia en la toma de decisiones, es muy
saludable para ellos. Participar activamente en la planificacion escolar donde se colabora
con estrategias y técnicas educativas que se implantaran en la sala de clases, puede ser la
diferencia. Toda actividad que se realiza en las organizaciones educativas debe tener la
colaboracion del maestro en los equipos. La pasién 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 unidn de equipo. Al maestro sentirse motivado por la comunidad escolar,
demuestra compromiso y dedicacion con sus deberes y responsabilidades (Vazquez,
2007). Lainvestigacién fue en colaboracion con la Universidad Nacional de Educacion

a Distancia (UNED). Este estudio se realiz6 para obtener un modelo de la satisfaccion
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laboral del profesorado, al que se ha designado Escala de Satisfaccion Laboral-Version
para Profesores (ESL-VP). Se han obtenido buenos resultados favoreciendo la validez y
confiabilidad del modelo (Vazquez, 2007).

Ortega y Barraza (2009) efectuaron su investigacion de manera exploratoria,
descriptiva y correlacional, transversal y no experimental. Para la recoleccion de la
informacidn utilizaron un cuestionario que fue aplicado a 37 académicos. Su proposito
fue identificar el nivel de satisfaccion laboral de las instituciones formadoras de maestros
del estado de Durango, México. En su estudio, encontraron que los factores intrinsecos
son los controversiales en la satisfaccion laboral. Otro de los hallazgos fue que el maestro
al enfrentar el proceso evaluativo, su satisfaccion laboral era interrumpida por el estrés.
Los encuestados lograron un alto nivel de satisfaccion laboral, pero identificaron que ese
nivel de satisfaccion estaba por debajo del porciento esperado. Por otro lado, la labor del
maestro en el trabajo contribuy6 a su motivacién y al reconocimiento, por lo cual sus
necesidades de desarrollo psicolégico estaban satisfechas, estimulando su interés para
aumentar sus conocimientos mediante el desarrollo profesional para realizar las tareas
pedagdgicas en la institucion. En los resultados, se encontrd que el nivel de satisfaccion
mas alto se proyectd en el desempefio profesional mas que en el caso de los factores
organizacionales, pues se observo un bajo nivel de satisfaccién. En la investigacion, se
llegd a la conclusion que, dependiendo la magnitud del desempefio profesional, asi seré la
satisfaccion en los académicos encuestados (Ortega y Barraza, 2009).

Acrratia Benicelli (2010) observé que la satisfaccidn laboral es un factor que
motiva al individuo a ser mas productivo en el trabajo. Ademas, expone que la

evaluacion del maestro es de suma importancia para mejorar profesionalmente en las

85



ejecutorias docentes. El estudio que se realiz6 tuvo un impacto en como los maestros
relacionaban la satisfaccion laboral con el desempefio laboral y los elementos que
influyen en él. Seguidamente, las relaciones que tiene las condiciones de trabajo con su
desempefio laboral. La relacion personal y las condiciones de trabajo se relaciona con su
desempario laboral. Estas variables, antes mencionadas, fueron incluidas como preguntas
claves que la autora consideraba en la trayectoria de su investigacion. Es relevante
destacar en esta investigacion que las relaciones personales, la vocacion del maestro, el
desempefio laboral, las condiciones de trabajo y la evaluacion del maestro se relacionan
con la satisfaccion laboral. La autora realiz6 un estudio descriptivo con un enfoque
cualitativo. La técnica que se utilizé en la investigacion fue la entrevista
semiestructurada a maestros. Para llevar a cabo la técnica de las entrevistas, decidio
organizar a los maestros en dos grupos a partir de las cualidades manipuladas por la
evaluacion respecto del desempefio de los maestros: “buen desempeno 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 desempeno”. La satisfaccion laboral del
maestro se pudo relacionar con las actividades sociales, lo que motivo el desempefio
laboral. La evaluacion del maestro, las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral, se
pudieron relacionar por medio de los resultados obtenidos del estudio. A mejores
condiciones de trabajo, se puede considerar un alto nivel de satisfaccion que influye en
un mejor desempefio profesional y mejor resultado en los procesos evaluativos docentes.
En sus recomendaciones, expuso que, al evaluar al maestro, el evaluador debe tener

conocimiento de cuéles son las condiciones de trabajo a tomarse en consideracion.
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Bajo este tema de investigacion, Guardo y Pajaro (2010), tuvieron como objetivo
determinar el nivel de satisfaccion laboral en maestros de una institucion publica y una
privada de la ciudad de Cartagena, Colombia. Querian conocer los niveles de
satisfaccion laboral de maestros de colegios publicos y privados de la ciudad de
Cartagena. Aplicaron el cuestionario y-pudieron identificar aspectos de la satisfaccion
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 estan
totalmente satisfechos, tampoco estan totalmente insatisfechos con respecto a la
supervision que reciben en su trabajo y la participacidn que tienen dentro de la institucién
educativa. Se pudo sefialar un nivel de satisfaccion considerado con el maestro de
escuelas publicas en cuanto a la supervision, las buenas relaciones, reconocimiento y la
participacion 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 satisfaccion laboral. Indicaron que es importante que este
tipo de investigacion se siga llevando a cabo, y que, en proximos estudios, se pueden
combinar variables en los temas relacionados a la satisfaccion laboral en las
organizaciones educativas. De esta manera, se podria contribuir a crear material
bibliografico que permita el acceso a informacidon de calidad y mas amplia en el campo
educativo. Los participantes fueron 33 maestros y se utilizé el disefio descriptivo
transversal. Los datos fueron analizados a través del software SPSS 18.0 y para su
recopilacion se utilizé el cuestionario de satisfaccion laboral de Melia S21/26.

El estudio de Salluca (2010) arrojo datos inclinados al nivel de satisfaccién

laboral de los empleados. Estos resultados dependeran de las condiciones de trabajo y de
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su clima organizacional. En Peru estaban preocupados por el bajo nivel de
aprovechamiento de los estudiantes reflejado en las pruebas estandarizadas, donde la
rendicion de cuentas es precaria. Los maestros peruanos de las escuelas publicas del
Cercado Callao necesitan mejorar sus estrategias educativas para poder mejorar el
aprovechamiento académico de los estudiantes, como se observo en los analisis
estadisticos de los resultados de las pruebas estandarizadas. La facultad se sintié
satisfecha en el entorno de su condicion laboral y estuvo bien centrada en lo que se
refiere a su motivacion docente. En lo que respecta a las motivaciones intrinsecas, como
la realizacion y relaciones personales, los resultados en la comparabilidad demostraron
que indican que la semejanza es positiva, y verifica que existe relacion entre ambas
motivaciones, por lo que se concluye que los maestros de las instituciones educativas
publicas del Cercado Callao se sienten satisfechos en lo que se refiere a su realizacién
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 publicas (Salluca, 2010).

Esta investigacion permitio reflexionar, analizar y tomar decisiones futuras para la
aplicacién de un sistema de evaluacion eficaz y eficiente. Para poder obtener buenas
rendiciones de cuentas sobre el aprovechamiento académico de los estudiantes, se
tomaron medidas correctivas para mejorar el desempefio de los maestros. Esta iniciativa
respondio a las demandas que plante6 la reforma educativa nacional que viene trabajando
en el Proyecto Nacional de educacion 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 publicas del
Cercado Callao. El disefio de investigacion fue descriptivo correlacional y los
instrumentos que se utilizaron con los maestros fueron el cuestionario de orientacion de
satisfaccion laboral y desempefio docente. Los instrumentos para los alumnos fueron
encuestas orientadas a la percepcion de satisfaccion laboral y desempefio docente. Los
resultados indican que existe relacion entre las variables estudiadas segun los alumnos,
mientras que los profesores, segun su autopercepcion, indican que son totalmente
independientes. En las condiciones de trabajo de las dimensiones del analisis, el estudio
reflejé un alto grado de aceptacion por parte de los maestros. Para futuras
investigaciones se recomendo fortalecer la educacion de los estudiantes del Perd y se
sugirio que continlien con este mismo tema en las escuelas publicas del Cercado Callao
en el Peru.

Hernandez Herrera (2011), en su estudio comparativo de la motivacién y
satisfaccion laboral en dos escuelas que pertenecen al subsistema de ensefianza media
superior en el &rea metropolitana en El Salvador, afirmé que cada institucion educativa es
un escenario diferente, por lo acontece estudiar las necesidades de cada maestro de la
institucién. En estos aspectos entre las dos escuelas, hay semejanzas, sin embargo, la
operacion cotidiana de la institucion y la dinamica laboral de los maestros funciona de la
misma forma. La investigacion se enfocd en conocer de qué manera los maestros sienten
pertinencia del contenido del trabajo y los factores del entorno laboral. Se encontr6 que

la autopercepcién del grado de satisfaccion y el nivel de desempefio que tienen los
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maestros, representan para las instituciones aspectos importantes que se pueden
trasformar en un ambiente positivo. Al comparar ambas instituciones se puede inferir
que cada institucion tiene su propia cultura. Del mismo modo, en la manera cémo
funcionan las organizaciones respecto a sus motivadores intrinsecos y extrinsecos,
determina la forma que los maestros perciben su motivacion y satisfaccion hacia el
trabajo. En esta investigacion se analizaron variables intrinsecas y extrinsecas para
establecer el grado de satisfaccion laboral percibido por los maestros, congruente con el
nivel del desempefio en las labores educativas y las discrepancias, segun las
particularidades demogréaficas de los maestros de la Asociacion Oriental Salvadorefia y la
Mision Paracentral Salvadorefia (Hernandez, 2011).

Se utilizaron dos instrumentos. El primero se utiliz6 para medir el grado de
satisfaccion laboral y, el segundo, se utilizd para medir el nivel de desempefio, con
valores de confiabilidad de 0.923 y 0.938 proporcionalmente. La muestra incluyé a toda
la poblacion investigada, para un total de 65 maestros. Se utilizaron las pruebas
estadisticas de Pearson y andlisis de varianza factorial. La muestra del estudio estuvo
compuesta por 35 maestros. El método que se utilizé fue cuantitativo de tipo transversal
descriptivo y el cuestionario que se disefio para el estudio, se realizé tomando en
consideracion la motivacion y el ambiente laboral de los maestros. Las escalas que se
utilizaron en el cuestionario fueron de tipo Likert, que apoya a la ubicacién de los
diferentes niveles de motivacion y satisfaccion laboral. Los resultados del estudio
arrojaron gque no hubo relacion significativa entre el nivel de satisfaccion y el desempefio

de los maestros.
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Presenta Subaldo (2012) el estudio de las consecuencias del desempefio docente
en la satisfaccion y el agotamiento del profesorado en tres distritos de Lima
Metropolitana, Pert. Se manifesto que se debe tener una comunicacion efectiva entre los
empleados y los supervisores en las instituciones educativas para fomentar un mejor
desempefio laboral. Sefiala que las experiencias positivas de los maestros en la gestion de
la docencia producen satisfaccion y dirigen al desarrollo y a la practica personal y
profesional, que positivamente influyen en la calidad de la ensefianza-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 dificil controlar los cambios sociales, creando nuevas demandas, causando
insatisfacciones y desgastes en el desempefio del trabajo del maestro que afectan
seriamente a la salud y al bienestar del educador (Subaldo 2012).

El estudio se realizo en dos fases, la primera se realizd en un centro privado del
distrito de San Isidro de Lima Metropolitana, con una muestra de 30 maestros. La
segunda fase se realizd en los distritos: Barranco, San Isidro y Surquillo, con una muestra
de 22 Centros - nueve publicos y 13 privados - y 808 maestros. La metodologia de la
investigacion fue mixta, cualitativa y cuantitativa. Los resultados en las fases en la
dimension de la formacion y el compromiso profesional se fundamentaban en la
necesidad de la actualizacién permanente del desempefio de las tareas de los maestros.
La fase de profundizacién ha identificado los cinco principales factores de satisfaccion e
insatisfaccion docente: la profesion docente, las relaciones personales, las condiciones de
trabajo en el centro educativo, reconocimiento e influencia social y remuneraciones

econdmicas. 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 desempefio, baja la calidad y cantidad de productividad. La satisfacciony
realizacion personal del maestro aumenta su productividad, realizando un alto
rendimiento en el proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes (Subaldo, 2012).

Nolasco Rivas (2012), en la autopercepcion del maestro, expuso la mejora del
desempefio docente, vinculada a la satisfaccion laboral en una institucion educativa
publica del Callao. En el estudio se profundiza la pertinencia del maestro ante la
evaluacion de su desempefio como maestro. El proposito fue conocer y evaluar la
autopercepcion del desempefio docente y su relacién con la satisfaccion laboral en una
institucién educativa publica del Callao en Peru. En la investigacion, se desprendio que
los beneficiarios fueron los maestros de las escuelas publicas del Callao. Estos
presentaron un cuadro de insatisfaccion por las condiciones de trabajo y la poca
importancia que se le otorga a la educacion del Callao (Nolasco, 2012). Los resultados
del estudio presentan el malestar de los maestros por la falta de sus recursos para brindar
una educacion de calidad y excelencia. Un maestro desmotivado, es un profesional de la
educacion realizando sus ejecutorias docentes con poca productividad y gestion. 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 contradiccion con lo que se expone en otras investigaciones sobre la relacion
entre la pertinencia y la satisfaccion laboral de los maestros en su desempefio laboral. La
investigacion confirmé que el maestro esta mal considerado en los centros educativos del
Callao por la falta de higiene laboral. Esta situacién perjudico el aprovechamiento

académico de los estudiantes, gestion que debe tener en cuenta el gobierno de Per( para
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mejorar la educacion. Este tipo de escenario empobrece la educacion y puede tener
repercusiones con la calidad de vida del pais de Pert (Nolasco, 2012).

La muestra fue constituida por 82 maestros de los niveles primarios, secundarias,
diurnos y vespertinas. La investigacion fue de disefio descriptivo correlacional. Los
resultados del estudio confirmaron que entre las variables estudiadas no existe relacion.
Para futuras investigaciones se sugiere la necesidad de plantear nuevos temas, relaciones
y variables a investigar como la autopercepcion, el desempefio laboral docente y la
satisfaccion de los maestros en las organizaciones educativas.

En otro escenario, Padilla Gonzéalez, Jiménez Loza y Ramirez Gordillo (2013)
indicaron que la intension de los maestros era abandonar la profesion en busqueda de
empleo en otros campos profesionales. Los maestros de la Ciudad de México estaban
tomando la decision de buscar la manera de cambiar de profesion y separarse parcial o
permanente de la profesion de la educacién. La decision que tomaron los maestros era
por factores que resultaron poco satisfactorios para los educadores como los son: el
salario, los sistemas de evaluacion, la comunicacion, la estabilidad laboral y la poca
participacién en la toma de decisiones. Encontraron que el aspecto principal relacionado
con la insatisfaccion laboral del personal académico fue la pertinencia de los empleados
acerca del apoyo que reciben del director y la relacion con este, asi como la poca
satisfaccidn, por los bienes y servicios que les fueron concedidos (Padilla et al. 2013).
Como resultados del estudio, los maestros optaron por abandonar la profesion de la
educacion por las politicas establecidas en la agencia. Los maestros no estan de acuerdo
con las politicas y beneficio que la agencia les provee. El instrumento que se utilizé 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 Educacion de México, para mejorar
estas politicas y los maestros no tengan que desertar de la profesion de pedagogia.

La satisfaccion del maestro se puede percibir en el ambiente laboral, como expone
Quispe de La Torre (2014), en el estudio que presentd. El objetivo es la percepcion de la
imagen institucional del personal del Instituto de Educacion Superior Tecnologico, de la
Ciudad Lima en Peru, y el clima laboral. Dependiendo del clima laboral en la institucion
educativa es que se percibe un ambiente negativo o positivo en la institucion. EI personal
del Instituto de Educacion Superior Tecnol6gico ha demostrado estar en desacuerdo con
la imagen de la institucién 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 comunicacion, 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 area laboral. La participacion en la toma de
decisiones del personal de una organizacion es indispensable para el éxito de la
institucion. El lider de la organizacién educativa tiene la responsabilidad de manejar la
cultura organizacional conforme a las creencias y valores que los maestros, de antemano,
habian acordado como comunidad educativa (Quispe, 2014).

El método de la investigacion es correlacional y de enfoque cuantitativo. El
instrumento que se utilizo 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 recopilacién de los datos. En los resultados, el personal de la institucion
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educativa desaprobd la imagen de la institucion. En conclusion, el clima organizacional
y la pertinencia con la imagen de la institucion tienen alto nivel de relacion.

Nieto y Lopez (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 jubilacion 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. Ademas, al recibir apoyo y respaldo de la gerencia educativa, el
personal docente se siente motivado por el logro de las expectativas de la institucion. La
relacion equitativa entre satisfaccion laboral y satisfaccidn general, y efectos permitidos
de la satisfaccion laboral sobre el rendimiento en el trabajo, el comportamiento
organizacional, el desgaste y, la salud fisica 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 psicologico; de esta manera,
podemos sentir motivacion por lo que hacemos, obteniendo buenos resultados (Nieto y
Lopez, 2015).

Los maestros que tienen sus permanencias y antigiiedad en sus puestos se sienten
atraidos por la vocacion porque tienen mucha experiencia en lo que hacen. Los maestros
de mayor antigiiedad en el sistema educativo tienden a sentir afecto por su trabajo, lo que
conlleva un alto nivel de satisfaccion por su desempefio y su esfuerzo en sus ejecuciones
docentes. En esta etapa el maestro, valora su trabajo causandole motivacién porque
entiende que su trabajo es parte de su vida y puede alcanzar sus metas. Igualmente, por

sus experiencias y afios en la profesion, utilizan sus metodologias en el proceso de
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ensefianza-aprendizaje, mejorando su método de ensefianza (Nieto y Lopez, 2015). Para
la recoleccion de informacion en su estudio sobre la satisfaccion de maestros del nivel de
Educacion Secundaria Obligatoria y Bachillerato, se utiliz6 una Escala de Satisfaccion
laboral Version para Profesores (ESL-VP), que evalua la satisfaccion 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 satisfaccion 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 satisfaccién laboral del profesorado de educacion secundaria,
indican que esta bastante a gusto con su trabajo. En las limitaciones del estudio se indicé
que la muestra incidental utilizada no refleja con exactitud la distribucion poblacional en
funcion del género y antiguedad profesional. Los autores de esta investigacion
recomendaron aportar datos periodicamente sobre muestras reducidas a la congruencia
poblacional que aumenten la funcién de otras variables de utilidad.

Torres, Zegarra y Soledad (2015) realizaron un estudio del clima organizacional y
el desempefio 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 Yy disturbios en los escenarios educativos de las
instituciones educativas. La complejidad del asunto afecta todo el proceso laboral, lo que
conlleva contratiempos y detencién de los procesos de ensefianza. En las organizaciones
educativas, el clima organizacional es de gran ayuda para el proceso de ensefianza-
aprendizaje; si la colectividad colabora en mantener buenas relaciones personales, los

procesos continuaran sin ninguna complejidad. Toda comunidad escolar debe colaborar
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en esta gestion para mantener relaciones personales de 6ptimas condiciones en beneficio
de los estudiantes y de todos los miembros de la unidad apropiada. Todos somos
responsables de los acontecimientos en una institucion educativa y debemos colaborar
para mantener un clima organizacional efectivo (Torres et al., 2015).

El método que se utilizo fue el cuantitativo, el muestreo fue probabilistico. La
muestra estuvo compuesta por una poblacion de 133 maestros. El tipo de investigacion
utilizada fue béasica. El disefio que se utilizo en el estudio fue correlacional, no
experimental o disefio ex post facto. Para la recopilacion de los datos, se utilizé el
cuestionario y en el andlisis de los datos estadisticos, se utilizé el estadigrafo de
correlacion 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. EXxiste una relacion directa positiva, fuerte y significativa entre clima
organizacional y el desempefio laboral, en las instituciones educativas bolivarianas de la
ciudad de Puno. Esto establece que, a mejor clima organizacional, existe mejor
desempefio laboral. De la misma manera, deducen la satisfaccion de los maestros como;
una préactica satisfecha de desarrollo psicoldgico, procedente del beneficio de niveles
cada vez mas altos en la aptitud de su trabajo, de reconocimiento por su labor, de
compromiso, de ampliar los conocimientos, de apoderamiento del conocimiento y
motivacion en el trabajo mismo (Torres et al., 2015).

Siguiendo esta misma linea de pensamiento, segun, Ucros Brito, Sanchez
Gonzélez y Cardeno Portela (2015), quienes analizaron los niveles de satisfaccién en las
funciones independientes de la docencia: investigacion y extension en docentes de la

Universidad de la Guajira, Colombia. Plantearon que los factores que causan la
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satisfaccion son aquellos que el individuo prefiere al ejecutar sus funciones. Por otra
parte, estan los factores que causan insatisfaccion en el empleado, los que carecen de
motivacion al realizar sus funciones. Las necesidades intrinsecas y extrinsecas 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 satisfaccion en la productividad.

Los autores utilizaron la encuesta para la recopilacion de los datos de la
investigacion y procedieron a analizar e identificar, por separado, las variables relativas a
los factores que generan insatisfaccion en los profesores en sus actividades de docencia,
investigacion y extension. En el estudio se aplico la teoria de los dos factores de
Frederick Herzberg, con sus postulados. El estudio fue de tipo descriptivo con un
enfoque cuantitativo. En la investigacion, se utilizé la observacion documental para
sostener la revision de literatura sobre la variable de satisfaccion laboral. Utilizaron la
encuesta como técnica para la recoleccion de los datos a través de un cuestionario de 39
premisas, para establecer el nivel satisfaccion e insatisfaccion en los docentes. Los
hallazgos encontrados en el estudio como los factores de mayor rango de insatisfaccion
fueron: las ayudas educativas, los recursos bibliograficos, el espacio para el desempefio
académico y las condiciones de la infraestructura. Los factores de mayor satisfaccion
fueron: la autonomia, el reconocimiento, el ascenso, la capacitacion, la autorrealizacion,
la preparacion académica, la privacidad en los cubiculos, la relacion con los compafieros

y el trabajo en equipo (Ucros et al., 2015). En el estudio, se concluyé que existieron
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varios factores que afectan los niveles de satisfaccion en las actividades de la docencia,
como lo es la investigacion y la extension, lo que causa insatisfaccion en los profesores.
Por otra parte, Klein y Mascarenhas (2016), diferenciaron una estructura de la
satisfaccion laboral en torno a cinco dimensiones primordiales: a) esquema del trabajo:
esta dimension se basa en la participacion 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
dimension alude a las habilidades transitorias y parciales que el empleo permite, asi como
a los servicios y las circunstancias de seguridad laboral asociados a este; c) realizacion
personal: esta dimension 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) promocién y superiores: esta hace
informe a los eventos de desarrollo y al aprendizaje y justicia de los superiores; e) salario:
esta Ultima dimensidn, esté ajustada en los estimulos salariales del puesto en el trabajo
(Klein y Mascarenhas, 2016). Se recalca la calidad de explorar la influencia de todo
componente que esta en nuestros entornos y que son importantes, ya que se relacionan al
propio empleo. En la satisfaccion laboral, en tanto que afecta la aptitud y actitud de las
acciones ejecutadas, en las que el empleado ejerce sus esfuerzos y desempefio por lograr
alcanzar sus metas establecidas por la comunidad escolar, estas dimensiones
mencionadas anteriormente pueden contribuir a mejorar la satisfaccién laboral al

utilizarse de la mejor forma (Klein y Mascarenhas, 2016).
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Canton y Téllez (2016); efectuaron un estudio de tipo descriptivo utilizando la
escala general de satisfaccion laboral. La muestra fue de 27 docentes. Se seleccionaron
tres bases de datos tematicas y los resultados fueron recuperados de las aportaciones de
los ultimos diez afios sobre el tema. Los resultados mostraron una diversidad de
perspectivas y aspectos, dependiendo del origen cientifico de cada investigador. La
satisfaccion laboral de los maestros esta relacionada con el clima organizacional a los
cuales estos ejecutan sus funciones. Ademas, la satisfaccion laboral se relaciona con el
desempefio laboral del empleado al ejecutar sus funciones con motivacion y devocion. Es
pertinente centralizar en este estudio que la satisfaccion laboral del maestro esté
relacionada con los beneficios marginales. Entre las condiciones de trabajo, el maestro
visualiza cudl sera su remuneracion por su esfuerzo y desempefio en sus ejecutorias. Por
otra parte, el maestro siempre espera ser reconocido por su labor realizada, ya que
demuestra todo su empefio, compromiso y dedicacién. Dependiendo de la eficacia y la
eficiencia en el maestro se percibira el desempefio laboral, por lo cual, se podra otorgar
una considerada remuneracion. Asi que, con alto nivel de satisfaccion, mejor sera el
desempefio laboral (Cantén y Téllez, 2016). El hallazgo reflejado en la investigacion 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 Paramo, Flores y Diaz (2016) realizaron un estudio cuyo
proposito, fue evaluar la satisfaccion laboral en docentes de nivel basico (elemental),
utilizando la Escala General de Satisfaccion Laboral. Expusieron la teoria 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 autorrealizacion. 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 satisfaccion laboral efectivo por el desempefio y el
esfuerzo. Un maestro con excelente desempefio y alto esfuerzo siempre estara
comprometido con su trabajo. El maestro de la sala de clases, le gusta su trabajo y
presenta una gran satisfaccion por su labor como educador. Los maestros que estan
satisfechos con su trabajo se motivan por mejorar académicamente en su profesién como
educador (Paramo et al., 2016).

Encontraron que las condiciones de trabajo de los maestros son pésimas para el
nivel de satisfaccion laboral. La motivacion en el trabajo se pudo observar al momento
del maestro ejercer sus funciones en condiciones adecuadas en su area 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 autorrealizacion y responsabilidad, causan insatisfaccion
laboral. La necesidad de estos recursos en el area 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 situacion complicada para el maestro (Paramo et al., 2016).

Méndez y Bolivar (2017) expusieron que, al contribuir con mejorar el proceso de
evaluacion del maestro, aumentara el nivel de satisfaccion de este y, ademas, ayuda a
superar la percepcion en este proceso. Del mismo modo, se utilizaron modelos de

instrumentos de evaluacion que fueron atractivos para los maestros. Sin embargo, se
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pretendio mejorar la comunicacion entre los administradores de las evaluaciones y
autoridades escolares para que, de igual forma, se pueda mejorar este proceso. El sistema
de educacion comenzd con colaborar con mejorar un instrumento de evaluacion que
estuviera asociado con el entorno laboral de los maestros. Asi que, indiscutiblemente, se
comenzd a sentir en los maestros un alto nivel de satisfaccion 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 aceptacion de un instrumento de evaluacion efectivo. Afirmaron que la
satisfaccion laboral del maestro se puede presumir como la pertinencia que tenga al
presenciar la evaluacion. Para que se lograra este asunto, se estudio e investigo.
Definitivamente, para que la percepcion del maestro en el proceso de evaluacién pudiera
considerarse positiva. Proponen un sistema de evaluacién del desempefio laboral que
contribuya a la satisfaccion y la percepcion de los maestros.

Por otro lado, la metodologia que utilizaron fue un estudio de campo con un
enfoque cuantitativo, con el fin de obtener informacion objetiva para luego generalizar
los resultados encontrados al grupo dentro del contexto del proceso de evaluacion del
desempefio laboral del maestro. La muestra del estudio fue un total de 136 maestros.
Utilizaron el estudio descriptivo y se trabajo con las técnicas de la recopilacion
bibliografica o documental y la encuesta. En el estudio se concluy6 que los maestros
sentian disgusto y malestar de la evaluacion.

Reyes Robles (2017) utiliz6 una muestra no probabilistica e intencional de
docentes en el area metropolitana de Lima, Perd. 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 investigacion. Para la recoleccion
de la informacion, se utilizé el cuestionario de calidad de vida laboral. Reyes Robles
(2017) indico que las necesidades del individuo pueden afectar la satisfaccion laboral. En
su estudio, se plante6 que la satisfaccion con la vida (SCV), constituye un elemento de
confianza equitativa y considerada en el area laboral. ldentificé el nivel de satisfaccion
con la vida, procesando una variable ordinal a base de las evaluaciones contindas
alcanzadas por los maestros en las premisas del cuestionario de satisfaccion 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
identifico 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 calculd6 la correlacién del estudio a base de las
evaluaciones completas de ambas variables. Se identifico como resultado, que la
correlacion, en todos los casos de la investigacion, fue negativa.

El maestro es un enriquecedor de los conocimientos y facilitador de la ensefianza-
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. EI maestro tiene la pertinencia en su cultura organizacional al sentir
un clima organizacional efectivo cuando la calidad de vida en el area 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
gue 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 educacién
de nuestras organizaciones educativas. El apoyo a la docencia es reconocer al educador
como transformador de vidas, convirtiéndolos en personas de bien y Utiles en la sociedad.
Reyes Robles (2017) concluye que, para una mejor calidad de vida de los maestros, la
institucion debe tomar accion con las condiciones de trabajo de los empleados. El salario
que se le otorga al maestro no es el mas adecuado para lidiar con sus necesidades. Los
maestros deben sentirse motivados y reconocidos por su labor realizada.

De otro modo, el objetivo de la investigacion de Chaparro Salinas, Hernandez
Silva, Alvarez Botello y Aranda-Collado (2017) fue diagnosticar el nivel de satisfaccion
laboral del personal docente y administrativo de las Instituciones de Educacion Superior
(IES) de la zona metropolitana del Valle de Toluca en México. El estudio pretendia
diagnosticar la variable dependiente de satisfaccion laboral en relacion con las variables
independientes resultantes del analisis factorial de las premisas. Cabe destacar, que las
condiciones de trabajo de los maestros juegan un papel importante en la satisfaccion del
educador. El educador, que recibe un trato cortés y amable por parte de la gerencia,
sentird su estimulo y hara un esfuerzo para que la productividad en el trabajo aumente.
Es una persona dispuesta a la transformacion en las instituciones educativas. Cuando
complacemos a nuestros trabajadores logramos obtener un alto volumen de productividad
en el area laboral. Al mantener unas 6ptimas condiciones de higiene en el trabajo,
logramos complacer a nuestros empleados (Chaparro et al., 2017).

La investigacion fue descriptiva, de tipo cuantitativo-transversal. La muestra fue
de 369 trabajadores en 19 centros educativos. La técnica que se utiliz6 para la

recoleccion 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 disefiado y
adaptado a partir de la literatura estudiada, lo que permitié evaluar la satisfaccion 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 estadistico SPSS.

Los resultados de la investigacion arrojaron, que el profesorado de la institucion
estd a gusto con su trabajo y le agrada su vida en el colegio o instituto en el que trabajan,
no cambiarian su actual trabajo como profesor por otro tipo de trabajo similar si tuviesen
la oportunidad de hacerlo, pero se acogerian a una jubilacion voluntaria anticipada si esto
fuera posible. Los investigadores recomendaron que, para futuras investigaciones, se
pueda trabajar la satisfaccion laboral de los profesores, siempre y cuando se le brinde
apoyo a su mejora profesional. Afirmativamente, los autores de este estudio continuaran
recopilando datos sobre esta investigacion para encontrar nuevas estrategias y técnicas
para ayudar a los profesores.

El estudio que realizd6 Romero (2017) tuvo como objetivo determinar el nivel de
satisfaccion laboral en maestros de un instituto de educacion superior en Nuevo
Chimbote, Pert. El objetivo del estudio fue para demostrar que, tanto el gobierno como
la misma administracién de la institucion, pueden mejorar las condiciones de trabajo de
los maestros. La satisfaccidn laboral de los maestros dependera del comportamiento de
las organizaciones educativas. Las condiciones de trabajo son un factor importante en la

satisfaccion laboral de los maestros, a mejores condiciones de trabajo, mayor sera la
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produccidn 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
insatisfaccion cuando son inapropiadas. En el nivel superior de las escuelas publicas, se
han encontrado muchas problematicas con la satisfaccion laboral por condiciones de
trabajo: el salario, relaciones personales y estabilidad laboral. En las relaciones
personales, la problematica ha resultado tan cautelar que culminan en el despido. Las
organizaciones educativas en el ambiente laboral tienen mucho significado en cuanto a
satisfaccion laboral se refiere (Romero, 2017). Esta investigacion se efectu6 con una
muestra de 102 docentes distribuidos entre maestros y docentes administrativos.

Por otra parte, la investigacion tuvo un enfoque cuantitativo-descriptivo, con un
disefio transversal. La recoleccion de datos se realizé mediante el desarrollo de una
encuesta a los maestros que libremente aceptaron colaborar con la investigacion. Los
datos fueron analizados utilizando el programa estadistico SPSS. Los resultados
mostraron que la mayoria de los maestros de Educacion Técnica Superior de un 88.2%,
estaban en un nivel regular de satisfaccién laboral, cercano por un nivel parcial de
insatisfaccion de-8%. Estos datos evidenciaron que el 82% de los maestros se
encontraban preocupados y 8% estuvo en desacuerdo; y la alta insatisfaccion 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
satisfaccién laboral en instituciones educativas de nivel superior, por lo que es un tema
importante en los centros de trabajo.

Mufioz Méndez, Gomez Marmol y Sanchez Alcaraz Martinez (2017) efectuaron

un estudio cuyo propdsito fue evaluar la autoridad de diferentes variables
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sociodemograficas en la satisfaccion laboral de los maestros. Los resultados mostraron
valores frecuentes de satisfaccion laboral en los maestros. Aquellos maestros
permanentes y de contrato parcial que impartian asignaturas de representacion alentadora
en la etapa de educacion infantil, mostraron porcentajes significativamente mas altos en
su satisfaccion laboral. Otras investigaciones habian comprobado los resultados
positivos de un alto grado de satisfaccion laboral sobre la actividad de la institucion en la
que el empleado desarrolla su trabajo. Esto logra importancia al haberse sefialado las
variables de permanencia laboral, tipo de contrato y tipo de materia distribuida, como
factores para aumentar el nivel de satisfaccion laboral del maestro (Mufioz et al., 2017).
Su disefio 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
afios. El instrumento que se utilizo en el estudio fue un cuestionario constituido por cinco
dimensiones con preguntas claves sobre la informacion que se pretendia obtener.

Si mejoramos las condiciones de trabajo y el clima organizacional de nuestros
empleados, obtenemos mejores resultados en la productividad laboral y aumentaria el
nivel de satisfaccion (Huatia et al., 2018). La metodologia que se utilizé en el estudio fue
la participativa, con la cual se pretendio lograr los objetivos planteados. Los resultados
reflejaron que los empleados estaban satisfechos por alcanzar los objetivos que establece
la institucion. El estudio fue de tipo basico, explicativo y descriptivo. El disefio no
experimental, correlacional causal y de corte transversal, pretendié analizar relaciones
causales entre variables a partir de planteamientos de hip6tesis causales. El tamafio de
muestra fue de 103 maestros de instituciones educativas publicas del distrito de Barrios

Altos en Lima, Per(. Para observar las variables, se emplearon tres cuestionarios:
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cuestionario de clima laboral, cuestionario de satisfaccion laboral y cuestionario de
desempefio de los maestros, los cuales fueron validados en su contenido. En el estudio,
se encontrd que el clima y satisfaccion laborales se relacionan significativamente en el
desempefio 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,
Tomas De los Santos y Fernandez (2019), lo presentan en su estudio con maestros
dominicanos. Exponen el clima de la organizacion, asi como otras caracteristicas del
entorno laboral, asociados a empleados, para predecir los dos sindromes asociados al
estres: el burnout y el engagement. Segun los autores, hubo demasiada evidencia sobre la
relacion negativa entre la satisfaccion de los empleados, con la vida y su nivel de
abandono, asi como con la intencion de abandonar el puesto de empleo. Es importante
insistir en el rol que tiene la satisfaccion laboral en la politica educativa productiva,
puesto que bajos niveles de satisfaccion 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 institucién educativa no se afecte con el sindrome 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 fisica.
Entendemos que el burnout perjudica la satisfaccion laboral de la organizacién educativa

afectando el bienestar de otros (Tomas et al., 2019).
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El burnout, es un sindrome caracterizado por la aparicion de desgaste emocional y
fisico, junto con una disminucion de eficacia profesional, lo cual afecta de forma negativa
a la satisfaccion laboral (Baker, 2011, citado por Tomas, et al., 2019). En lo opuesto al
burnout, se encuentra el engagement que se pueden observar: buen clima laboral,
condiciones laborales dptimas, relaciones afectivas con la profesion, relaciones laborales
con la profesion y buena seguridad de las necesidades laborales, ese elemento favorece a
la satisfaccion laboral del empleado (Baker y Demerouti, 2008, citado por Tomas, et al.,
2019). Bajos niveles de satisfaccion laboral pueden dar término al fenémeno
mencionado como burnout, una reduccion en rendimiento que conlleva una serie de
resultados econdmicos; los maestros no se consideran comprometidos en su empleo, asi,
su productividad se reduce (Sacks, 2006, citado por Tomas, et al., 2019).

El método que se utilizo en el estudio fue mediante un modelo de ecuaciones
estructurales. La encuesta incluia varios cuestionarios relacionados con el trabajo, asi
como informacion sociodemogréafica. 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 = mas o0 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 especifico de
la poblacion. En los resultados del estudio, los profesores que percibieron que su vinculo
con la carrera de maestro se debia a la frecuencia de estrés en forma de burnout, se
limitaron sus alternativas de mejorar profesionalmente. Ademas, en el caso del
engagement, sus relaciones con las dimensiones de vinculacion o compromiso con la

carrera de los maestros fueron mayores.
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Gerencia y liderazgo educativo y desempefio docente
El gerente y lider educativo

En las organizaciones educativas el lider es el que ejerce la direccion, evaluacion
y orientacion de toda la comunidad educativa. Es el que planifica todas las actividades
educativas, implicando al personal de la colectividad. Canton (2004) afirma que los
planes de mejora educativa funcionan para evaluar la planificacion del maestro como un
medio derivado del mejoramiento profesional del educador. En esta gestion tan
importante del proceso de ensefianza-aprendizaje, el educador tiene el mejor recurso, que
es mejorar profesionalmente con el apoyo Yy 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 educacion, que por
20 afnos esta en este estudio de mejorar la educacion de Europa, en la comunidad de
Castillay Ledn. El libro que escribi6 se divide en dos partes: la primera parte enfoca la
teoria de la mejora de los centros educativos; la segunda divisidén se compone en la
aplicacién de una investigacion evaluativa donde se aplica el plan de mejora en los
centros educativos. El estudio se centraliz6 en los centros educativos para implantar esta
estrategia de planes de mejora educativa en calidad de la educacion. El estudio tuvo
como objetivo mejorar la educacion en todos los niveles educativos elementales
intermedios, superior y educacion de adultos de las escuelas publicas de Espafia (Cantén
2004). La autora recomienda que se debe poner en practica 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

agiles, dinamicos, 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 enfocd en las caracteristicas
del liderazgo transformacional de las instituciones educativas que tienen la vision y
mision de mejorar sus métodos y estrategias. El liderazgo transformacional tiene unas
caracteristicas particulares: visionario, apoyo a la cultura organizacional, democratico,
comunicativo y que favorece las metas. Una vision hacia la innovacion 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 lider puede implantar el aprendizaje organizativo a través de
influenciar en los miembros de la colectividad la motivacion y estimulo de mejorar
profesionalmente. Demuestra su dominio de conocimiento de destrezas y competencias,
y puede visualizar la autoridad de poder, logrando el cambio de la organizacion educativa
y dirigiéndola al logro de las metas establecidas. EIl poder transformador es considerado
para fortalecer las estrategias innovadoras con el fin de mejorar los procesos educativos
de la institucién educativa (Salazar 2006). El estudio concluy6 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 integrd en la organizacidn para mejorar
el aprendizaje.

Garmendia y Osorio (2007), en su estudio, tuvo como objetivo comparar las
longitudes, trayectoria y liderazgo entre los Institutos de Educacion Especial Bolivariano.
El estudio indic6 que el director de una organizacién educativa se puede enfocar en la

comunicacion, lo que es un factor importante entre sus seguidores. En la participacion de
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las actividades que se realizan en la institucion, el director es el responsable de formar
equipos de trabajo con sus seguidores para fomentar la colaboracion. En la toma de
decisiones, el director debe ser democratico al ejecutar esta accion laboral. En el clima
organizacional de una institucion educativa y de una escuela especializada de educacion
especial, el rol de cada educador es mantener relaciones personales eficientes para que los
logros y metas de la organizacion se cumplan. El lider de la organizacion educativa
demuestra su liderazgo transformando el clima organizacional en uno de armonia 'y
conformidad entre sus seguidores (Garmendia y Osorio, 2007).

El disefio, fue un estudio comparativo, trasversal, de las variables. Fue individual
y de campo. Se utiliz6 una muestra de 54 participantes que laboraban en dichas
organizaciones. EI instrumento para la recoleccion de informacién fue la entrevista-
encuesta. La validez de los instrumentos se obtuvo por medio de expertos y su
confiabilidad. En los resultados, se encontro que las instituciones educativas participan
de toda actividad en prioridad en la toma de decisiones. Queda destacado que el lider
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 lider que puede manejar mas de un tipo de liderazgo, a la
vez que se proyecta en lider democratico al tomar decisiones y asumir autoridad cuando
lo amerita, estd encaminado al éxito de la organizacion educativa (Garmendia y Osorio,
2007).

En las organizaciones educativas podemos presenciar escenarios diferentes al
transcurrir el tiempo, como lo presenta Antonio Bolivar (2010), en su investigacion que

implica al director como el lider educativo que se proyecté como el funcionario
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primordial que tiene la encomienda de mejorar el aprendizaje de los estudiantes. El lider
educativo es la persona que disefia los curriculos para mejorar las estrategias y técnicas
pedagdgicas para implantar en la sala de clases una educacion de excelencia. En Espafia
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 institucién
educativa. El sistema educativo esta cobijado por la burocracia, lo que ocasiona que los
procesos educativos se demoren, provocando atrasos en la ensefianza de los estudiantes.
Los establecimientos educativos deben tomar sus propias decisiones, enfocandose en la
autonomia de los centros educativos y, de esta manera, pueden crear sus propios
proyectos innovadores y aprender de experiencia. Ademas, 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 organizacion. Por otro lado, las organizaciones educativas que miden su
aprovechamiento académico por las pruebas estandarizadas como rendicion 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 ensefianza-aprendizaje con mas efectividad
(Bolivar, 2010).

El lider educativo tiene el reto de formar equipos de trabajo en las instituciones y
tener la capacidad de influenciar en ellas la autonomia docente para lograr sus objetivos.
Podemos obtener nuestros logros trabajando como equipo con los mismos intereses. El
lider, que posee la capacidad de administrar y dirigir una institucion educativa, puede

influenciar en sus seguidores la motivacion por enfrentar los nuevos retos a los cambios
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innovadores de la educacion; de esta forma, el educador se transforma en un experto de la
educacion (Bolivar, 2010).

En conclusion, 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 institucidn para lidiar con los problemas que
afectan la educacion. Construir una vision y mision colectiva, y situar los objetivos
practicos, formar culturas de colaboracion, altas expectativas de proyecciones
innovadoras y proveer apoyo de transformacion hacia el progreso educativo de los
estudiantes.

Parra Rivas (2011) identifico las funciones del director como lider
transformacional en el desempefio de las acciones escolares para mejorar la aptitud de la
Educacion en las Escuelas Bolivarianas del Municipio Tulio Febres Cordero del Estado
de Mérida. El lider educativo es el que tiene la capacidad para implementar todas las
técnicas y estrategias en la organizacion en los programas educativos; influenciar en sus
seguidores para que estos logren las metas y objetivos que la organizacién educativa
establezca. Se puede implantar en la institucién educativa proyectos innovadores que
transformen los modelos de ensefianza-aprendizaje para facilitar el proceso educativo. La
labor del lider; es el rendimiento del desempefio 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 investigacién tuvo un disefio transaccional o
transversal, cuantitativo, con datos estadisticos descriptivos, cuyo proposito era describir

variables y analizar sus sucesos e interrelacion en un momento dado. El instrumento que
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se utilizo fue el instrumento de mediacion, el cual utilizan los investigadores para la
recoleccion de los datos de manera de observacion 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 relacion que existe entre
los estilos de liderazgo del director escolar y el desempefio docente en el nivel secundario
de una institucién educativa de la Region Callao en el distrito de Ventanilla en Lima,
Peru. En el desempefio docente, se presentan unos factores relacionados con el clima, la
cultura organizacional y el estado econdmico. Factores que en su practica se utilizan
correctamente transformando el ambiente organizacional de manera éptima. Estos
factores, en complemento con el desempefio del maestro, ayudan a mejorar el
aprovechamiento académico de los estudiantes.

El sistema de educacién ha tomado las riendas de comenzar un proceso riguroso
de evaluacion al desempefio docente Reyes (2012). Ha comenzado un proceso de carrera
magisterial como método de motivacion al maestro, en tomar la iniciativa de
transformarse en ejemplar o competente. Esta situacion ha movido a Per( a tomar rienda
sobre el asunto y gestionar estrategias como la evaluacion rigurosa al desempefio
docente. Esta preocupacion de obtener resultados deficientes del aprovechamiento
académico de los estudiantes del nivel secundario ha puesto en prioridad la evaluacion
del desempefio docente en el sistema educativo. Por este movimiento educativo, el
sistema ha considerado al director como lider eficaz para mejorar el climay cultura
organizacional, enfocado en la transformacion educativa, mediante la realizacion de:
orientaciones, talleres, adiestramiento y charlas a maestros que presentan la necesidad de

mejorar profesionalmente. El lider adopta su postura de autoridad para influenciar en sus
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seguidores el sentido de estimulo intelectual y debe responder a las expectativas de los
padres, maestros y estudiantes que estan relacionados a la situacion 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
educacion de los futuros lideres del pais que son nuestra nueva generacion (Reyes 2012).

El método que se utilizo en el estudio fue un analisis exploratorio de los datos. La
muestra estaba compuesta por 40 maestros del nivel superior. Los resultados
confirmaron que no existe relacion entre el desempefio laboral docente y la percepcion
del liderazgo directivo de institucion educativa superior. El desempefio laboral docente
de una institucién educativa del nivel superior se relaciona mas al climay cultura
organizacional, también, a la situacién econémica. Para futuras investigaciones se
recomienda mejorar los instrumentos de analisis y recopilacion de los datos, y que el
numero de participantes sea mas amplio.

El liderazgo es parte fundamental de cada escenario escolar como presenta;
Véazquez Alatorre (2013) en la presente investigacion. Se dirigi6 al liderazgo
transformacional por su transformacién al cambio educativo y la cultura organizacional
de las instituciones educativas. La investigacion de divide en dos partes: la primera se
centralizo en el concepto del liderazgo transformacional, y la segunda parte, se enfocé en
la relacion del liderazgo transformacional con el cambio educativo y la cultura
organizacional. Una de las caracteristicas esenciales que tiene el liderazgo
transformacional, es el carisma. Esta caracteristica del concepto de liderazgo
transformacional se derivé de las relaciones sociales del lider con sus seguidores como lo

son los lideres revolucionarios. El liderazgo transformacional, tiene dos dimensiones:
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inteligencia y energias, que lo predominan como un lider auténtico. El liderazgo
transformacional se considera un liderazgo intelectual porque trabaja con las ideas,
normativas y procedimientos, por tanto, comparte socialmente sus decisiones en
direccion de mejorar las circunstancias. El liderazgo transformador tiene sus normas bien
claras y las adjudican con equidad y compromiso, dandole continuidad para que sus
seguidores sigan la misma direccion. Lider revolucionario es aquel que integra a toda la
comunidad escolar a participar de toda actividad de la institucion educativa,
transformando la comunidad escolar en un ambiente de aprendizaje y socializacion entre
los miembros de la organizacion (Vazquez, 2013).

Flores (2013), en su investigacion, se enfoco 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 espontanea ante los
dilemas de la institucion educativa para el beneficio de los estudiantes y ser un experto en
la observacion para no dejar escapar cada detalle el dilucidar una situacion. 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
estandares y expectativas planteadas en la planificacion. Al cultivar la inteligencia
emocional, el lider se puede transformar en un experto en la solucion de los dilemas que
se presentan en la organizacion educativa. Fomentar el crecimiento profesional con sus
seguidores para que, de esta manera, se pueda patrocinar en el nicleo 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. Ademas, contribuir con el
Departamento de Educacion de Puerto Rico para fomentar la realizacion 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 mayoria de los directores carecen de habilidades y
estrategias para dirigir las organizaciones educativas. Las organizaciones escolares son
complejas, por tal razdn, interacttan unas con otras por la funcién de cada rol. Cada rol
de los miembros de la comunidad escolar es importante, porque cada uno depende de
otros (Flores, 2013). Esta investigacion tuvo un enfoque cualitativo, con un disefio de
estudio de caso. Se concluye que el estudio fue dirigido a reconocer cuan preparado esta
un director en préacticas de liderazgo y en las competencias que promueve la inteligencia
emocional para trabajar con los dilemas que pueden afectar el clima organizacional de la
institucion educativa.

Martinez (2014) se enfoco en las caracteristicas del lider transformacional en las
instituciones educativas. El lider 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 lider canaliza sus politicas, organizacion, recursos, programas e
instrucciones para tener los mejores resultados de su institucion 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 motivacion de sus
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maestros dependera de las acciones del lider transformacional, que mantendra un clima
organizacional en el que prevalezca la motivacion y el estimulo de sus maestros
(Martinez, 2014). La investigacion 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
caracteristicas positivas, las cuales pueden influenciar en sus maestros. Las
caracteristicas que mas reconocen los maestros del lider 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 lider transformacional se preocupa por motivar a sus
maestros a autorrealizarse en sus competencias académicas, logrando el mejoramiento
profesional. Las caracteristicas del liderazgo transformacional van de la mano de los
componentes transformacionales de influencia idealizada (el carisma) y de la motivacién

inspiradora. La estimulacién intelectual y consideracion 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 institucion 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 satisfaccion laboral de los maestros, compromiso del personal, conocer el
rendimiento previo de los estudiantes, la participacion 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 utilizo en el estudio fue unos metaanalisis estdndar. Cuando no
utilizaban la metaanalisis, utilizaron el recuento y las revisiones narrativas. En los
resultados del estudio, se encontrd que los maestros, en ocasiones, perciben que el
director transformacional carece de motivacion 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 investigacion futura, estos resultados también sugieren que el lider debe
enfocarse en influenciar en sus seguidores el logro académico de sus estudiantes.

Villalon Camus (2014) pretendio valorizar el trabajo que desempefia el lider en las
instituciones educativas. El estudio se desarroll6 en una institucion educativa Municipal
de Santiago, Chile, para identificar la calidad del liderazgo que se impacta y conocer las
practicas del lider transformacional en la institucion educativa municipal como agente
motivador del proceso de ensefianza-aprendizaje. El estudio se dirigi6 a conocer las
practicas 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 lider demuestra consideracién 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 lider, se expone a que sus seguidores no le correspondan
de la misma manera. El lider educativo debe conocer la cultura organizacional, y si se
afecta el proceso de ensefianza-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
lider transformacional motiva al seguidor en su trabajo dandole apoyo en sus actividades
educativas. El reconocimiento del lider 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 caracteristicas esenciales: carismatico visionario,
transformativo, mas flexible e inclusivo, comunitario y democratico. Uno de los
propdsitos 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 (Villalon, 2014).

El método que se utilizo en el estudio es de tipo cualitativo y de caracter
exploratorio, descriptivo. La recoleccion de los datos del estudio se hizo con entrevistas
a grupos de maestros. Los resultados del anélisis realizado fueron basados en las
percepciones de los maestros y directores. Para validar la representacién de los datos y
variables demostrados en la duracion de esta investigacion, se utilizaron las opiniones del
maestro y directores. Se recomienda estudiar a fondo el Colegio Simon Bolivar, donde se
practica el liderazgo transaccional y donde, indiscutiblemente, existen caracteristicas del

liderazgo transformacional.
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Fernandez y Rosales (2014), en su estudio sobre la administracion y gerencia
educativa, implantaron una estrategia de integracion de la tecnologia para comprobar
cuéles podrian ser los resultados con la educacion. Los autores buscaron los nuevos
adelantos en la educacidn basados en la tecnologia. 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 cuales serian las implicaciones. La calidad total de la
educacion tiene como propésito la satisfaccion de algunas areas: la planificacion
estratégica, cambios, la autoevaluacion, el apoderamiento, el compromiso, el liderazgo y
la comunicacion. El lider debe formar equipos de apoyo, influenciar en la comunidad
escolar, promover la autoevaluacion 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, proyectandose flexibles
y humano con ellos. El sistema educativo en Puerto Rico, en el ambito escolar, utiliza
muchos elementos del modelo estratégico. El sistema de Puerto Rico es altamente
normativo, la planificacién estratégica puede resultar una herramienta efectiva para los
directores de escuela (Fernandez y Rosales, 2014).

En conclusidn, el director de escuela puede realizar todo el proceso estratégico

innovador para garantizar una educacion 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 afio
escolar y continuar preparandose profesionalmente para lograr sus objetivos y metas.

Ambrosio Raxuleu (2014), en el objetivo primordial de su investigacion, describe
la vinculacion entre el liderazgo del director y el desempefio pedagogico del maestro en
los institutos de educacion basica del Distrito Escolar No. 07-06-03, Aldea La Ceiba,
Santa Catarina Ixtahuacan, Solola. El liderazgo efectivo y el buen desempefio del
maestro son los dos elementos mas importantes en la calidad del proceso educativo.
Tanto el director como el maestro son los protagonistas de mejorar la calidad de la
educacion en la institucién educativa. Otro asunto, que se debe considerar en la calidad
de la educacidn, es la supervision del director hacia el maestro en el proceso de
ensefianza-aprendizaje. El proceso educativo, que se relaciona con la calidad de
educacion, 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 educacion,
puede realizar un plan de accién con todo su equipo de trabajo y reforzar el proceso de
ensefianza-aprendizaje (Ambrosio, 2014).

Para obtener los datos, se utiliz6 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 aplico estadisticamente la fiabilidad de proporciones y la
correlacion r de Pearson. Los resultados determinaron que existe una alta relacion entre
el liderazgo del director y el desempefio pedagogico del maestro.

La gestion educativa da apertura a que los procesos educativos cumplan con los

objetivos, como presenta Chipana Huamanyauri (2015) en su investigacion, cuyo
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objetivo fue la relacion entre la gestion administrativa y el liderazgo del director. La
investigacion tuvo como proposito la necesidad de mejorar la practica de los directores de
las escuelas publicas de Huarochiri en Peru, que presentaban un bajo nivel de
productividad en sus desempefios. Los maestros necesitan de lideres que estén
capacitados y dispuestos a apoyar la docencia, y a realizar sus funciones con eficiencia 'y
compromiso. La gestion administrativa, como liderazgo del director, debe estar enlazada
en todo proceso educativo y administrativo, para que la institucion tenga un
funcionamiento efectivo. Todas las acciones estan bajo las directrices y decisiones de los
lideres escolares para que los maestros puedan ser dirigidos y supervisados por este.
Toda la comunidad escolar cuenta con el apoyo y respaldo del lider de la institucion
educativa. Una organizacion educativa sin un lider capacitado y dedicado a sus
compromisos sufriria un estancamiento y se convertiria en un escenario de disturbios
hacia un caos, conduciendo a la institucién al abismo de la frustracion. Es importante la
relacion entre el liderazgo del director y la gestion administrativa para poder llevar a cabo
procesos de toma decisiones hacia el mejor funcionamiento de la institucién educativa.
Las instituciones necesitan un lider capaz de enfrentar grandes retos y desafios para
lograr alcanzar las metas y objetivos de la organizacion educativa. El lider debe estar
enfocado en el proceso educativo y la gestion docente, para cumplir con los estandares y
expectativas en beneficio de los estudiantes y demas comunidad escolar (Chipana, 2015).
El estudio fue de tipo cuantitativo y se utilizo el disefio correlacional. La
poblacidn estuvo compuesta por siete instituciones educativas de la Cuenca del Valle de
Santa Eulalia Huarochiri, Per(. La muestra fue de 69 maestros de las escuelas publicas

de Peru. En la recopilacion de los datos, se pudieron obtener los resultados, en los cuales
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se rechazo la hipotesis nula y aprobaron la hipoétesis alternativa, inclinandose a que existe
una relacion significativa entre el liderazgo directivo y la gestion 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 gestion educativa.

Huillca Condori (2015), en su estudio, presento el desempefio del maestro en el
proceso educativo dirigido por el liderazgo transformacional. El objetivo de la
investigacion fue establecer la relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
desempefio docente, segun la percepcién de los estudiantes de la especialidad de Ciencias
Histdrico-Sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico en Lima, Perd. El
liderazgo transformacional se enfoco en los procesos educativos de la sala de clases. En
la investigacion se tomd en consideracion el proceso de la toma de decisiones a los
maestros, por lo que son los protagonistas del proceso de ensefianza-aprendizaje en la
sala de clases. La responsabilidad del lider educativo es propiciar en el maestro un
mejoramiento profesional por medio de la evaluacion del desempefio docente para que,
de esta manera, el maestro pueda participar con mas pertinencia en el proceso de la toma
de decisiones en su rol como educador. El liderazgo transformacional es una herramienta
metodoldgica de innovacion, cambio, mejora y eficiencia en la exploracién de una mejor
educacion y desempefio docente en la sala de clases, asi como en la institucion educativa.
El lider educativo puede reflejar en el maestro el liderazgo transformacional para que este
pueda tener la libre catedra y la autonomia como lider de la sala de clases (Huillca 2015).

En los resultados se encontr6 que existe suficiente evidencia empirica para decir

que el liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el desempefio
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docente. La presente investigacion es de tipo basica o sustantiva, esta orientada a
proporcionar fundamentos tedricos y conceptuales al problema planteado. Esta
investigacion es también descriptiva—correlacional, de disefio no experimental, ya que no
se han manipulado las variables ni la poblacion. La muestra fue de 85 estudiantes. Para
recoleccion de los datos, se utilizaron dos cuestionarios: “liderazgo transformacional” y
“desempeifio docente”. Para la validez y confiabilidad del cuestionario, se analizd y
evalud por jueces expertos. Para futuras investigaciones se recomendd mejorar el
desempefio docente mediante el fortalecimiento del liderazgo transformacional y
enfatizar el liderazgo transformacional en el maestro para que este figure como un lider
en la sala de clases.

Furgurle Rangel y Vitora Maria (2016) identificaron las caracteristicas 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
vision y misién con la institucion educativa. Influenciar en sus seguidores ejemplares y
competentes, fomenta una institucion 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
caracteristica que el director escolar puede practicar es de principios y valores enfocados
en una sana administracion. La divulgacion de los valores es otra caracteristica de un
lider educativo. Las relaciones interpersonales y la socializacidn son caracteristicas de un

liderazgo competente y ejemplar. El lider 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 educacion. (Furgurle y Vitora, 2016).

El presente estudio fue de naturaleza descriptiva, con un disefio no experimental.
La recoleccion de los datos se realizé sin necesidad de manipular variables. Pretendio
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 curriculos innovadores, dirigidas a la
renovacion. En conclusidn, hay ocasiones donde se presenta la debilidad del lider al no
implantar estas caracteristicas, pero un lider competente y ejemplar, pretende motivar y
continuar con su mision y vision en sus proyecciones futuras.

Sierra (2016) expuso que los lideres 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 organizacion efectivo.
La autora expresa en su estudio, la influencia que el lider puede llevar a sus seguidores.
Por otro lado, se refirié a las caracteristicas del lider en el &ambito educativo, en el que
puede dirigir al nucleo escolar hacia una educacion de calidad. También, éticamente,
puede alcanzar grandes logros por mantener valores y principios de honestidad y
honradez. El liderazgo con vision sostenible es el que se proyecta con democracia y
justicia con sus seguidores; se conmueve por sostener un proceso de ensefianza-
aprendizaje de calidad y excelencia, manteniendo un constante proceso y evaluacion del

desempefio docente. Los nuevos adelantos del siglo XXI en la educacién se dirigen a
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repensar estos nuevos adelantos con mucho estimulo intelectual. Por tanto, la
planificacion en un sistema educativo de alta calidad necesita que toda la comunidad
escolar participe del proceso educativo. El lider 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 conclusion, el liderazgo educativo se relaciona con las personas
y su conducta, integrandolas a sus condiciones. Por consiguiente, el conocimiento que
posee el director refuerza el liderazgo educativo representado en los lideres, promoviendo
la calidad educativa y la eficacia en sus actividades. El lider educativo, al ser humanista
con sus seguidores, construye una organizacion educativa de estimulo intelectual y
creatividad innovadora para alcanzar los logros establecidos de la institucion.

La investigacion 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 practicas del liderazgo del director con una percepcién de
aumento en la motivacion 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 descentralizacion
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 como desarrollar las actividades
escolares para el bienestar de los estudiantes. La descentralizacién en los nucleos

escolares favorece el liderazgo del maestro y, por ende, tiene mas participacion de las
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actividades escolares y de la toma decisiones en cuanto a sus curriculos se refiere. La
libertad de catedra en la sala de clases es manera de motivacion al maestro, trae como
resultados maestros creativos que prefieren la investigacion para mejorar sus curriculos.

El liderazgo transformacional contribuye en esta gestion al maestro en su modo de
impartir su proceso de ensefianza-aprendizaje. La autonomia en las escuelas le permite al
director escolar la planificacién con mas 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 conclusién 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 motivacion, despertando en ellos un mejor desempefio laboral. La
motivacion transformadora, desde el lider hasta el maestro, afecta de forma positiva la
cultura'y el clima organizacional. La metodologia del estudio que se utiliz6 fue el disefio
descriptivo correlacional y se midieron las relaciones entre dos o mas variables en un
momento dado. Se realizd una prueba ANOVA para comparar mas de dos grupos,
utilizando muestras independientes, usando la media de cada uno de ellos, en lugar de las
medianas.

La autonomia en las escuelas publicas de Puerto Rico le otorga al director escolar
la libertad de poder dirigir su organizacion escolar con la responsabilidad de llevar a cabo
la toma de decisiones de forma colectiva con su comunidad escolar (Pifieiro, 2017). La
investigacién tuvo como propasito identificar el rol del director escolar en las escuelas

transformadoras en el sistema educativo del pais. Se investigd 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 pretendié mantener comunicacion con las universidades y el
Departamento de Educacion de Puerto Rico para poder actualizar al director escolar con
nuevas estrategias que lo ayuden a lidiar con los problemas que enfrentan las escuelas.
Ademas, la creacion de nuevos modelos que el director pueda utilizar en su nucleo
escolar para que sus procesos educativos se puedan realizar de manera 6ptima y con
excelencia. Mantener comunicacion mas directa entre director y el nivel central para la
prestacion de ayuda con la implantacion de los nuevos modelos administrativos para
mejorar el funcionamiento de las escuelas (Pifieiro, 2017).

Los hallazgos sefialan a la descentralizacién de las instituciones educativas para
adquirir autonomia y tomar sus propias decisiones. La autonomia en las escuelas figura
como un poder que adopta la organizacion educativa con la ventaja de realizar
actividades para el mejoramiento de los procesos educativos. En el afio 1999, se implanta
en las escuelas la Ley 18 de Escuelas de la Comunidad. Esta ley extendia autonomia a la
institucidn educativa, y el director de escuelas podia asumir poder administrativo y fiscal,
en conjunto con su facultad, para la toma de decisiones administrativas y docentes. De
esta forma, la escuela podia realizar sus actividades escolares con autonomia sin la
interrupcidn de los procesos burocréaticos 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. EI lider
puede influenciar en sus seguidores la pertinencia del climay cultura organizacional por
el bienestar de la comunidad escolar. Formar una organizacion escolar que colabore con

mejorar el funcionamiento de los procesos educativos. (Pifieiro, 2017).
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La conclusion del estudio nos lleva a entender que la autonomia 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 metodologia del estudio fue
multimodal descriptivo, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas de analisis de la
informacion. Se administré 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 educacion de
los estudiantes. El proposito principal fue brindar a los estudiantes un proceso de
ensefianza-aprendizaje eficaz y efectivo. La gestion se realiza cuando todos trabajamos
por un mismo fin: mejorar los intereses de la institucion educativa. EI proceso de
evaluacion del maestro es una gestion que debe tener presente el director al planificar sus
actividades educativas. En el estudio, la colectividad estaba conforme con el director en
la forma cdmo dirige, administra y planifica con la organizacion 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 gestion
educativa realiza el papel de mejorar estos procesos por iniciativa propia y cambiar la
logistica de la controversia, transformandola en atenuante para la educacion. (Valencia,

2017).

131



La gestion educativa ayuda a que los procesos de la institucion educativa estén
funcionando de la mejor forma, facilitdindole el trabajo a los maestros y demas
componentes de la institucion. El lider motiva a su personal a ejercer sus tareas con
estimulo y dedicacion. Tener el personal de la institucion motivado es indicio de una
mision 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 institucion educativa (Valencia, 2017). La muestra del estudio
estuvo conforme con 25 maestros. Para el tratamiento estadistico, se aplico el software
estadistico SPSS. En el nivel inferencial, se ha hecho uso de la prueba de Kolmogorov,
y considerando el valor de la prueba, se determind el uso del estadistico de correlacion r
de Pearson.

Sardon Ari (2017), en su investigacion, tuvo el proposito de establecer la relacion
del liderazgo transformacional del director de escuela y la gestion organizacional de las
instituciones primarias en Puno, Per(. Los nuevos cambios en las instituciones
educativas han creado preocupacién a los lideres de las organizaciones educativas. La
sociedad solicita que los procesos de ensefianza—aprendizaje se actualicen para que la
calidad de la educacion sea efectiva. Son muchas las demandas que la sociedad reclama
sobre la calidad de la educacion 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 educacion. Es un concepto que en cada entidad educativa tiene la mision de
transformar el clima organizacional en uno de compromiso y dedicacion por la

educacion. El lider posee la mision 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
estimulo y motivacién para mejorar la calidad de la educacion (Sardon, 2017).

Formar comunidades de aprendizaje con el programa de induccion al personal de
nuevo ingreso, es parte de los retos a los que se enfrentan. Aportar a la creacion de
maestros mentores que vean la retroalimentacion en la organizacion educativa para
fortalecer el clima organizacional y apoyar la retroalimentacion enfocada en el desarrollo
profesional. Mejorando el proceso de la ensefianza-aprendizaje, influenciando en sus
seguidores que la evaluacion 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 educacion en la sala de clases. Hay que motivar al
maestro a continuar la innovacién para llevar a la sala de clases las mejores estrategias de
ensefianza y asi mejorar el aprovechamiento académico. (Sardon, 2017).

En la metodologia del estudio se utilizé el disefio de investigacion y corresponde a
una no experimental, transaccional correlacional. La muestra estuvo compuesta por 118
maestros. Los resultados prueban que existe un nivel de correlacidon significativa entre
liderazgo transformacional y la gestién 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 educacion.

En las organizaciones educativas, el lider es la parte fundamental para la gerencia
eficaz como expone en su estudio Jaramillo Arenas (2018). La figura del lider educativo
tiene el deber y responsabilidad de mantener en marcha la organizacion educativa con

una vision hacia el éxito de sus metas y objetivos. Una de las caracteristicas del lider es
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la perseverancia para alcanzar las metas de la organizacion. El liderazgo
transformacional, es un lider carismatico, visionario, transformador, flexible, inclusivo,
comunitario y democratico. 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: vision, cultura'y compromiso. Promueve el
compromiso colectivo hacia una renovacion eficaz de las metas y valores de la
organizacion. El lider transformador posee un enfoque de cambio hacia lo innovador.
Cuenta con cuatro dimensiones: el carisma, inspiracion, estimulacion intelectual y
consideracion individualizada. Inspira orgullo, asi como respeto y confianza de los
miembros de la organizacion educativa. El lider es el guia de una institucion educativa,
que tiene sus ejecutorias y habilidades gerenciales, orientadas a planificar, organizar,
coordinar y evaluar la gestion 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
propdsito: mejorar y beneficiar a la organizacion educativa (Jaramillo, 2018).

Garcia, Juarez y Salgado (2018), en su estudio, tuvo como objetivo escudrifiar la
gestion educativa de México, sobre las reformas educativas en la actualidad. Para que
haya una buena gestion debe haber primero una administracion eficiente. La
administracion es la base fundamental de la gestion. Indiscutiblemente, la educacion
depende de la gestion para que la comunidad escolar se proyecte ante la sociedad como
facilitadores de la educacién. La administracion dirige y supervisa para que su personal
cumpla con sus deberes y responsabilidades por el bien de la institucion educativa. La

administracion es la que planifica, dirige, evallUa y gestiona las acciones pertinentes, para
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que la institucion funcione en dptimas condiciones. En la gestion educativa, toda la
comunidad forma parte y colabora con todas las actividades programadas a realizar. Los
autores exponen que la administracion debe asegurarse de hacer la gestion pertinente para
que los usuarios reciban un servicio conforme a sus necesidades. Cuando se planifica el
proceso de evaluacién a la docencia, pueden obtener un cuadro mas especifico de las
necesidades que presenta la organizacion educativa (Garcia et al., 2018)

El estudio llego a la conclusion que los administradores tienen una tarea de
gestionar la preparacion del personal de la organizacion para los nuevos retos que se
avecinan. Uno de los retos esta representado por los nuevos cambios en los procesos de
ensefianza-aprendizaje, de los cuales depende toda la clientela de la institucion educativa,
los cuales reciben este servicio. La administracion debe capacitar a sus seguidores para
transformar al ser humano en una persona de bien y util para la sociedad de la cual forma
parte.

Para la transformacion de los procesos educativos se necesita de un liderazgo
transformacional que esté dispuesto a los cambios innovadores (Lopez, 2018). El estudio
se enfoco en los diferentes estilos de liderazgo que podemos utilizar dependiendo de los
dilemas que enfrentemos en las organizaciones educativas. El lider transformador se
puede visualizar como el liderazgo transformacional. Ademas, 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

organizacion educativa, contribuyendo en aspectos econémicos 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 disefio etnografico (L6pez, 2018).

La conclusion que se obtuvo sale a relucir cuando se infiere que los directores
escolares deben cumplir con todos los juicios que facilitan la formacion de una cultura de
liderazgo de excelencia como lo son: la participacion, la responsabilidad y el compromiso
de todos los componentes de la comunidad escolar. No se cumplié 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 organizacion. Soto (2020), en su estudio en
Puerto Rico en el Pueblo de Arecibo, observé en sus hallazgos lo siguiente: los maestros
se mostraron excelentes en sus tareas y comprometidos con la educacion. Estaban
comprometidos con su desarrollo profesional en las gestiones que realizo el lider por
medio de sus servicios administrativos. El liderazgo servidor contribuye a colaborar con
la mejor capacitacion profesional con sus seguidores. Una de las caracteristicas del lider
es ser servidor de toda la comunidad escolar, demostrando equidad entre sus seguidores;
demostrar que esta a la mejor disposicion de toda la colectividad de la organizacion
educativa y enfatizando el punto de vista mas importante: el trabajo en equipo. Ademas,
para ser una escuela cinco estrellas la comunidad escolar podria trabajar en equipo para
contribuir y llegar a ese nivel.

Los hallazgos fueron un ambiente débil en el aspecto de liderazgo administrativo;

y se percibi6 una cultura de liderazgo de los maestros comprometidos con la
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participacion, la responsabilidad y la dedicacion con sus funciones docentes. Se observo
una cultura de liderazgo administrativo débil, ya que no se demostré cumplir con las
expectativas dirigidas a facilitar la transformacion de una cultura de liderazgo de
excelencia: participacion, responsabilidad y compromiso de todos los componentes de la
comunidad escolar. El aprovechamiento académico de los estudiantes; no cumplia con
las expectativas del Departamento de Educacion. Se recomienda al Departamento de
Educacidon 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 ensefianza-aprendizaje de sus maestros (Soto, 2020). La metodologia del estudio fue
cualitativa y el disefio etnografico. Se concluye que el estudio de la escuela de excelencia
carecia de muchas facultades que provocaban la deficiencia en la productividad del
personal. Esta situacién, tuvo como efecto el ausentismo del maestro, presentando un
escenario de poca responsabilidad. Se identifica una situacion precaria del salario como
resultado de la deficiencia econdmica que atravesaba el pais por los estragos del huracan
Maria. Para futuras investigaciones, se recomienda al DEPR que continlie motivando a
los investigadores con estos temas para el mejoramiento de las pruebas Meta-PR.
Sintesis de la revision de literatura
Evaluacion del desempefio docente

En la revision de literatura, se presenté como la evaluacion del maestro es esencial
para su desarrollo profesional, transformandolo en un experto de la educacion. Tiene

como intencién primordial optimar las capacidades del personal docente en la ocupacién
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y pertinencia del aprovechamiento academico de los estudiantes para lograr una
transformacion centrada y perdurable en nuestro sistema educativo. Esto facilitara 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; Diaz y
Barroso, Galves y Milla, Jiménez, 2018; Martinez y Guevara, 2015; Medina y Grandio,
2016; Sepulveda, 2019).

Al revisar la evaluacion del maestro, se pudo deducir que, se contribuye al
fortalecimiento del aprendizaje de los estudiantes, desarrollando la aptitud de la
instruccion y la eficacia de la practica docente. La evaluacion ha de darse a partir de la
estimulacién intrinseca 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 autoformacion, la facultad y el progreso
de trabajos en el marco del propdsito docente institucional.

La formacion del maestro es importante en la evaluacion, y su participacion es
primordial como pieza clave en el funcionamiento de la organizacion educativa. Los
aspectos importantes por los cuales se puede evaluar al maestro son: contenidos de su
preparacion académica, los recursos y documentacion que utiliza el maestro en la sala de
clases; diagnosticar a los estudiantes a quienes va a ensefiar; conocimientos sobre el
proceso de ensefianza y aprendizaje, y su formacion en el desarrollo profesional. El
propdsito de la evaluacion del desempefio docente es mejorar la calidad de la educacion
de los estudiantes y otorgarle reconocimiento por su esfuerzo y su rendimiento. De igual
importancia, la evaluacion del desempefio del maestro ha despertado el interés en mejorar

la practica de la educacion, mejorando el aprovechamiento académico de los estudiantes.
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El desarrollo profesional del maestro ayuda a mejorar la calidad de la educacion y la
formacion del maestro, para alcanzar los nuevos retos de la educacion (Jiménez, 2018).

La evaluacion es tan esencial para el maestro como para el estudiante, el profesor,
al capacitarse academicamente, contribuye a mejorar la calidad de la educacion en la sala
de clases. El maestro, entiende que es importante el desarrollo profesional para mejorar
el proceso de ensefianza y aprendizaje, y lo visualiza como parte fundamental de la
docencia. La evaluacion ayuda al mejoramiento de la calidad de la educacién. Por medio
de las evaluaciones, el maestro puede ver su desempefio y entender la importancia que
tiene este proceso para desarrollarse profesionalmente. Posee la pertinencia para retar
desafios enfrentando los nuevos cambios en el sistema educativo (Martinez y Guevara,
2015).

Un modo de afirmar la profesion de los maestros es mediante la evaluacion del
desempefio, que reflexiona el valor de desempefio de las ocupaciones y compromisos
para cada puesto. EIl propdsito de la evaluacion del desempefio del maestro es indicar y
examinar las competencias y los logros del personal. El crecimiento profesional es un
proceso ineludible y continuo en el gquehacer educativo. Participar de estas actividades es
fundamental para restablecer preparaciones y colaborar con las principales experiencias
fundadas en convencimiento. EI maestro debe utilizar el plan individual de desarrollo
profesional para evidenciar el desempefio del tiempo dedicado al crecimiento profesional
anual. El desarrollo profesional del maestro ayuda a mejorar la calidad de la educacion
ante los cambios innovadores. EIl concepto de evaluacidn, como un lapso perseverante,
consiente recoger informacién para que posteriormente pueda ser estimada a base de

juicios determinados y se lleve a cabo la toma de decisiones. EI maestro, por medio de
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las evaluaciones de su desempefio, concibe la calidad que tiene este proceso porque
puede desarrollarse profesionalmente y profundizar en lo innovador (Acevedo y Ladino,
2016; Alterio y Pérez, 2009; Beltran, 2009; Cabero, 2018; Fernandez, 2008; Galvez y
Milla, 2018; Garcia, 2017; Martinez el at., 2018; Medina y Grandio, 2016; Roman y
Murillo 2008, Valdés, 2008). Se escribe et al.

El sistema de evaluacion del desempefio de los maestros es un mecanismo eficaz
de evaluacion y tiene el propdsito de fortalecer las competencias profesionales. El
maestro ha demostrado interés en la evaluacion porgue lo ayuda a mejorar como
educador de la ensefianza. Las actividades de crecimiento profesional actualizan sus
competencias profesionales para mejorar la ejecucion de los estudiantes en la sala de
clases. Ha de ser a partir de la motivacion intrinseca del individuo por evaluar,
determinada en el esfuerzo, en beneficio del maestro para comprobar, optimar y
evolucionar sus practicas de tomar decisiones.

Este proceso evaluativo en su mejora y progreso constante favorece la
autoformacion, la facultad y el progreso de trabajos en el entorno laboral con el proposito
académico colectivo. Sobre la evaluacion, tanto en América como en Europa, nos
presenta que, en los ultimos afios, el aumento y clasificacion de la evaluacion del
desempefio del maestro es una herramienta para promover el progreso de la actividad de
la docencia. La evaluacién anual de desempefio del maestro presenta la tendencia de
tener una connotacion de caracter negativo entre los entrevistados, al percibir que incide
en el desempefio laboral y no como una herramienta que fortalece la practica pedagdgica

y del maestro. (Medina y Medina, 2008; Pérez, 2000; Perraza y Terigi, 2006).
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Se puede deducir que la evaluacion es un facilitador de capacitacion 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
salon de clases en un laboratorio de la tecnologia. Motiva al estudiante a conocer mas de
los nuevos adelantos de la educacion moderna, manteniendo los procesos educativos en
constantes cambios para que cada escenario del aprendizaje se transforme. EIl maestro
colabora con el seguimiento de estos cambios para que la rutina y monotonia se convierta
en un evento del pasado. De esta manera, el estudiantado adquiere las experiencias y
conocimientos de los nuevos cambios de la educacion contemporanea. Con esta vision
enfocada en estos nuevos cambios de la educacion, el maestro estara dispuesto para
enfrentar estos nuevos retos. El educador estara motivado a conocer cada vez de los
procesos educativos innovadores, para alcanzar el éxito de las metas establecidas.
Satisfaccion laboral de los maestros

El concepto de satisfaccidn laboral lo podemos relacionar con la teoria de las
necesidades de McClellan (1961) y la teoria de los dos factores de Herzberg et al (1959):
la motivacion y la higiene. EI factor motivacion -el reconocimiento, logro y
autorrealizacion- lo podemos percibir aumentando la satisfaccién en el individuo, pero
tiene poca consecuencia en la insatisfaccion. El factor de higiene causa insatisfaccion en
ausencia de ellos como lo social, econémico, condiciones laborales y clasificacion 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 interacttan entre si.

Los logros de la organizacion educativa se levantan en la forma que los maestros
interactlen entre ellos. Sin embargo, al lider tener la capacidad de influenciar en sus
seguidores, las visiones de alcanzar los logros establecidos por la colectividad se estaran
cumpliendo con las metas y objetivos de la institucion educativa. Cada miembro de la
organizacion 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 climay cultura
organizacional de la institucién educativa y va percibiendo sus necesidades (Chaparro y
Mufioz et al., 2017).

Las necesidades del maestro se entienden demostrando en sus seguidores su
comportamiento y conducta. EI maestro demuestra su desempefio laboral cuando sus
necesidades son correspondidas. Hay factores que favorecen la satisfaccion laboral de
los maestros: condiciones fisicas, la remuneracion, las politicas administrativas, las
relaciones sociales el desarrollo profesional, el desempefio de tareas y la relacién con las
autoridades escolares. En ocasiones, los maestros carecen de estas condiciones. Las
condiciones en el area laboral son bien importantes para ejercer un mejor desempefio. Un
maestro satisfecho, es un maestro que rendira, a corto y largo plazo, un mejor desempefio
laboral. Al realizar un mejor desempefio, la organizacion educativa alcanza los logros
establecidos (Huati et al., 2018 y Palma, 2004).

El maestro siente compromiso y dedicacion por su trabajo y va adquiriendo
satisfaccion al realizar sus tareas con eficiencia. ElI compromiso y dedicacion que

adquiere al pasar el tiempo, lo hacen cambiar de actitud y aptitud por las experiencias que
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asume en su desempefio. Los educadores, con el tiempo, pasan la pagina 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 mas
conocimientos en sus competencias académicas. EIl tiempo adquiere experiencias y el
maestro se va autoevaluando en su retroalimentacién, formandose 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 desempefio. Por medio de la
innovacion, proyectos especiales y el uso de la tecnologia, el maestro puede desarrollarse
profesionalmente en sus competencias académicas. Estas iniciativas pueden ser de
continuidad en el educador en su trayectoria docente, motivandose por su trabajo docente.
El maestro percibe mejoras en su desempefio laboral y su aptitud y actitud se inclinan a la
satisfaccion laboral. La satisfaccion 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 P4jaro, 2010; Hernandez, 2011; Klein y Mascarenhas, 2016; Nieto y
Lopez, 2015; Padilla, 2013; Palma, 2004; Quispe, 2014; Ramirez, 2007; Ronmerpo,
2017; Subaldo, 2012; Tomas et al., 2019; Vazquez, 2007).

La ejecucion del maestro, en sus funciones, es de mucha importancia porque son
los estudiantes que reciben el beneficio de esta gestién docente. Los maestros, aunque
trabajen en condiciones poco aceptadas, siempre colaboran con la docencia. Cada

institucidn educativa tiene su propia personalidad, y es por tal razon, que los maestros
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perciben satisfaccion laboral, dependiendo del comportamiento del personal de cada
institucion. Cada organizacion 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 desempefio docente

La gerencia y liderazgo educativo se han convertido en una necesidad urgente
para resolver los problemas que el sistema de educacion y las instituciones educativas
presentan. La educacion, a nivel mundial, ha sufrido cambios y transformaciones. En las
organizaciones educativas, el lider 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 institucion educativa. Dirige a sus seguidores a alcanzar los
logros planificados y establecidos por la organizacion. Por otro lado, desde hace afios 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 mas rapido deberian evolucionar y
transformarse. El liderazgo transformacional en las instituciones educativas contribuye a
transformar los procesos educativos, facilitando la gestion laboral de la comunidad
escolar. Afrontar nuevos retos, transforma a la comunidad escolar en una organizacion

innovadora, lo que motiva a los miembros de la organizacion 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 (Garcia 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 institucién y al éxito escolar. De este modo, la escuela
evoluciona, olvidando la burocracia y dandole el espacio a la autonomia 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 formacion directiva.

El sistema educativo esta cobijado por un proceso burocratico que le resta poder a
los directores, sin embargo, enfrentan este proceso burocratico y canalizan los procesos
con su equipo de trabajo, trasformando su institucion 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
organizacion escolar en el éxito incondicional. Implementar estrategias que ayuden a
agilizar los procesos para la que la institucion se transforme en un organismo facilitador
de los mejores servicios educativos, es una solucién. Los maestros pueden obtener la
mejor atencidn en sus necesidades profesionales y el lider 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 induccion. Motivar a los maestros a
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conocer lo desconocido para que en el &ambito educativo se transformen en educadores
capaces de lograr el cambio en la sociedad. Es asi, como el liderazgo transformacional en
las instituciones educativas siempre esté a la mejor disposicion del cambio y la
innovacion (Ambrosio, 2014; Cantdn, 2004; Furgurle y Vitara, 2016; Garmelia y Osorio,
2007; Martinez, 2014; Reyes, 2012; Salazar, 2006; Sarddn, 2017; Sierra, 2016; Sun'y
Leithwood, 2014; Valencia, 2016; Vazquez, 2013; Villalon, 2014).

El lider transformacional tiene la vision 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 ensefianza para los maestros para que
estos puedan ofrecer una ensefianza de calidad y excelencia. Hay que proveerle las
herramientas necesarias al maestro, para que pueda impartir un proceso de ensefianza-
aprendizaje exitoso. Cultivar el deseo de mejorar profesional y académicamente en la
educacion, enfocado en actualizar y renovar a los maestros, guiandolos 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 evaluacion, como un diagndstico de lo aprendido. Los directores, con su equipo de
trabajo pueden colaborar para crear un ambiente de ensefianza-aprendizaje seguro para
los estudiantes. Colabora con sus deberes y responsabilidades al sistema de educacion,
realizando sus funciones con rendicion de cuentas en estos procesos administrativos. El
director escolar tiene la capacidad de influenciar en el maestro la motivacion de percibir

el proceso evaluativo, de mejoramiento profesional, y no como un proceso punitivo. Este
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dirige el proceso de evaluacion con responsabilidad y compromiso creando un escenario

de aprendizaje y desarrollo profesional para el educador (Fernandez y Rosales, 2014).
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Capitulo I11.
Método

En este capitulo, se detalla la metodologia que se utilizé para determinar la
relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) para la evaluacion del
desempefio docente vigentes en el DEPR y el nivel de satisfaccion con su implantacion
de maestros del nivel elemental en escuelas publicas de Mayaguez, Puerto Rico. Se
presenta el disefio de la investigacion, los participantes en el estudio, el instrumento de
investigacion, el procedimiento para la busqueda de los datos y el anlisis estadistico de
la informacion que se recopilé.

Esta investigacion se enfoco en describir y entender la pertinencia que otorga el
maestro de escuela publicas del nivel elemental de kinder hasta el quinto grado sobre las
dimensiones (criterios) de la evaluacion de su desempefio y como concibe su satisfaccion
laboral al ser evaluado. También, se indag6 sobre las razones que conducen al maestro a
aceptar o rechazar ser evaluado en su desempefio. Los hallazgos permitieron entender la
implementacién de las dimensiones (criterios) en la evaluacion y el impacto que pueden
tener en el desempefio laboral de los maestros.

Disefio de investigacion

Para esta investigacion se utilizo el disefio no experimental, transaccional y
descriptivo-correlacional con un enfoque cuantitativo. Es no experimental porque se
estudio “el fendmeno tal como se dan en su contexto natural, para posteriormente
analizarlo” (Hernandez Sampieri et al., 2014, p. 154). En el caso de la investigacion

propuesta, se administré un cuestionario en linea a través de la plataforma Survey Monkey
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en una sola ocasion y las variables se especificaron en sus caracteristicas, segun los
resultados del cuestionario y se correlacionaron a travées del uso de estadisticas
descriptivas e inferenciales.

Este disefio tiene dos variables que no se clasificaron como dependientes o
independientes, ya que no se considero aplicar un tratamiento y solo participaron un
grupo de sujetos. Las variables fueron la pertinencia de las dimensiones (criterios) para la
evaluacion del desempefio docente y el nivel de satisfaccion con su implantacion de
maestros del nivel elemental del Departamento de Educacién de Puerto Rico (DEPR).

El procedimiento consistio en enviar el cuestionario de forma digital por el
programa Survey Monkey a los maestros del nivel elemental de las escuelas publicas de
Mayagiez (Apéndice A). Los maestros, que aceptaron participar y cumplieron con los
criterios de inclusion, 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 dafio fisico o emocional para los mismos. El investigador no tuvo
relacion 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 podia retirarse en cualquier momento. Sin embargo, se les proveyd
informacion a los participantes sobre la valiosa aportacion de sus datos, para que, de esta

manera, ellos pudieran reconocer que, mediante sus respuestas iban a contribuir a mejorar
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0 actualizar el proceso de evaluacion 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 investigacion, 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 utilizo los protocolos para la proteccion de los seres
humanos establecidos por la Junta de Revision 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, dafio fisico,
emocional o bienestar de los participantes. De confrontar alguna incomodidad, malestar o
estrés en algunas de las preguntas de la investigacion fue un riesgo minimo o transitorio.
Los resultados de esta investigacion se publicaron en revistas profesionales o cientificas
pero la identidad de los participantes no fue divulgada.

Luego de concluida la investigacion, y haber continuado con los procedimientos
del DEPR (2020) y de la UIPR (2007), toda informacion que se recopil6 de forma digital
esta encriptada y luego que se analizo se guardo en estricta seguridad bajo Ilave en un
archivo de la oficina de la residencia del investigador en un término de tres afios
consecutivos. Estos seran eliminados utilizando trituradora de papel para los documentos
impresos y borrados de todo archivo digital. Se aplico el protocolo de la Universidad
Interamericana de Puerto Rico debido a la pandemia del COVID-19 (UIPR, 2020) y del
DEPR (2020). Toda comunicacion necesaria se efectué de manera virtual.

Participantes de la investigacion
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La poblacién de esta investigacion estuvo compuesta por maestros que imparten
los servicios educativos de los grados de Kindergarten a quinto de las escuelas publicas
elementales de dos municipios de la Region de Mayagtez. La region de Mayagliez consta
de los siguientes municipios: Aguada, Aguadilla, Afiasco, Cabo Rojo, Isabela,
Hormigueros, Lajas, Las Marias, Maricao, Mayaguiez, Moca, Rincon, San German,
Sabana Grande y San Sebastian (DEPR, 2019b).

La poblacién 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 utilizarian si no se conseguia la muestra minima de 15 maestros para el
estudio piloto. La muestra del estudio piloto fue de 15 maestros.

La poblacién accesible para el estudio formal era de 147 maestros de
Kindergarten a quinto grado en las escuelas de Mayaguez, Puerto Rico. De estos, 37 eran
de escuelas alternas que se utilizarian si no se conseguia la muestra minima 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 pablicas tanto en el municipio de Aguada como de Mayaguez. El
investigador busco en la péagina digital del DEPR y encontré en el directorio electronico
los municipios y las escuelas que estaban en funcionamiento durante el semestre de enero
a mayo 2024. En dichas paginas digitales se pudo obtener la matricula de los maestros

por escuela.
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Tabla 2
Escuelas elementales publicas en los municipios de Aguada y Mayaguez, Puerto Rico y

cantidad de maestros (mayo, 2021)

Municipio Escuela Cantidad de
maestros
Aguada 1. SU Juan B. Soto 12
(estudio piloto) 2. José Gonzalez Ruiz 13
3. Anselmo Villarrubia 23
4. Elem. Antonio Badillo 20
Hernandez
Total de maestros del nivel elemental- 68
Aguada
Escuelas Juan Lino Santiago 27
alternas (estudio SU Epifanio Estrada 28
piloto) Lydia Meléndez 20
Total de maestros en escuelas alternas- 75
estudio piloto
Mayaguez 1. José Gautier Benitez 13
(estudio formal) 2. Luis Mufioz Rivera 20
3. Olga Méas Ramirez 12
4. Rafael Martinez Nadal 15
5. Maria Dolores Faria 9
6. Elpidio H. Rivera 16
7. Esteban Rosado Béaez 11
8. Elvira Ruperto Quiles 14
Total de maestros del nivel elemental- 110
Mayaguez
Escuelas Maria Luisa Arcelay 10
alternas (estudio Mariano Riera Palmer 13
formal) Manuel A. Barreto 14
Total de maestros en escuelas alternas- 37

estudio formal

Todos los maestros que cumplieron con los criterios de inclusion y aceptaron
participar, pudieron acceder al cuestionario de la investigacion (Apéndice A). Los
criterios de inclusion, al momento del estudio, fueron los siguientes:

1. Ser mayor de edad.

2. Ser maestro con certificacion de escuela elemental en el DEPR.
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3. Trabajar como maestro/maestra de nivel elemental de Kinder a quinto

grado.

4. Tener conocimiento y acceso a sistemas tecnologicos.

5. No tener algun tipo de relacion (familiar o amistad) con el investigador del
estudio.

6. No trabajar en el Municipio de Las Marias.

7. No haber participado en el estudio piloto.

Los maestros que participaron en el estudio formal tenian el derecho de retirarse
en cualquier momento de este o tomar la decision de no participar a traves 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 Marias, Puerto Rico y no tiene
relacion personal ni profesional con los posibles participantes del estudio. Completo 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 Revision
Institucional (JRI) de la Universidad Interamericana de Puerto Rico (UIPR), las cuales
estan en el Apéndice C, el investigador envid por correo electronico la invitacion del
estudio formal a los maestros de las escuelas elementales de Mayagtiez a través de la
oficina de la direccion de estas (Apéndice D). Esta invitacion contenia un resumen de la
investigacion propuesta y el enlace para acceder a los criterios de inclusion y el
consentimiento informado (Apéndice A). Todo maestro del nivel elemental que cumplia
con los criterios de inclusion y consentia participar, pudo acceder al cuestionario de la

investigacion.
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En esta investigacion, se conto con la colaboracion de un estadistico para el
proceso de analisis de los datos (Apéndice E). El estadistico estuvo a cargo de montar el
cuestionario a través del Survey Monkey y de su tabulacion. Luego, envié al investigador
los datos recopilados. El estadistico tiene aprobado el Collaborative Institutional
Training Initiative conocido como CITI Program (Apéndice E).

Instrumento de investigacion

En este estudio, se utilizé un cuestionario para la recopilacion de la informacion
(Apendice A), el cual fue disefiado 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 evaluacion del desempefio docente vigentes en el DEPR. La
segunda parte estd compuesta por 15 reactivos para medir el nivel de satisfaccion con la
implantacion de dichas dimensiones (criterios) que tuvieron los participantes. La Tabla 3
presenta la alineacion de las variables del estudio con las premisas del instrumento.
Tabla 3

Alineacién de las variables del estudio con las premisas del instrumento de investigacién

Variables del estudio Premisas del instrumento de investigacion
V1 Pertinencia de las dimensiones 1 Planificacion
(criterios) de la evaluacion del 2 Proceso de ensefianza y aprendizaje
desempefio docente vigentes en el 3 Evaluacion del aprendizaje SV2.
DEPR 4 Deberes y responsabilidad del maestro

5 Desarrollo profesional

6 Resultados de pruebas y proyectos especiales
7 Esfuerzo adicional (bono)

8 Métrica de evaluacion utilizada

9 Rol del director escolar en la evaluacion de
desempefio docente

10 Proceso de implantacion de la evaluacion de
desempefio docente

11 Frecuencia de las evaluaciones formativa y
sumativa
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Variables del estudio Premisas del instrumento de investigacion

12 Orientacion del proceso de evaluacion
13 Visitas de observacion (formativas)

14 Visitas de observacion (sumativa)

15 Reunion para discutir la evaluacion final

(sumativa)
V2 nivel de satisfaccion laboral 1 Planificacion
con la implantacién de las 2 Proceso de ensefianza y aprendizaje
dimensiones (criterios) para la 3 Evaluacién del aprendizaje SV2.4 Deberes y
evaluacion del desempefio responsabilidad del maestro
docente 5 Desarrollo profesional

6 Resultados de pruebas y proyectos especiales
7 Esfuerzo adicional (bono)

8 Métrica de evaluacion utilizada

9 Rol del director escolar en la evaluacion de
desempefio docente

10 Proceso de implantacién de la evaluacion de
desempefio docente

11 Frecuencia de las evaluaciones formativa y
sumativa

12 Orientacién del proceso de evaluacion

13 Visitas de observacion (formativas)

14 Visitas de observacion (sumativa)

15 Reunién para discutir la evaluacion 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 areas de gerencia y liderazgo educativo, (Apéndice F).
Estos fueron:
1. Dr. Ismael Aponte Mercado: Doctorado en Gerencia y Liderazgo
Educativos, Maestria en Administracion y Supervision y Tecnologia
Educativa y Bachillerato en la Ensefianza de Inglés como Segundo

Idioma.
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2. Dr. Remie Montalvo: Doctorado en Higher Education Administration,
Doctorado en Curriculo y Ensefianza, Maestria en Ciencias y
Administracion y Supervision, Bachillerato en Bilogia, Educacion
Secundaria

3. Dr. Milton Rosas Gaud: Doctorado en Gerencia y Liderazgo Educativo,
Maestria en Administracion y Supervision, Bachillerato. en Educacién
Elemental General

4. Dr. Angel Santana; Doctorado en Gerencia y Liderazgo Educativo;
Maestria en Liderazgo Educativo; Bachillerato en Ciencias en Biologia
Secundaria.

El panel de expertos evalud las premisas del cuestionario tomando en cuenta las
definiciones conceptuales y operacionales de las variables del estudio y el marco teérico-
conceptual de la investigacion. La validez de contenido (face-validity) del instrumento
fue confirmada (Apéndice F).

Confiabilidad

La poblacién 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 Educacion 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 investigacion. Las escuelas alternas se utilizarian si no se conseguia la
muestra minima 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 determind la consistencia interna del instrumento de medicion
que era un cuestionario (Apéndice G). Esta se determiné mediante un estudio piloto que
se administro 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 inclusion y accedieron a participar. El estudio piloto tenia
los mismos criterios de inclusion y el consentimiento informado desarrollados para el
estudio formal, pero indicando que eran para el estudio piloto (Apéndices H e 1); al igual
que el proceso de administracion descritos anteriormente. Los maestros participantes en
el estudio piloto fueron de las escuelas elementales de Aguada indicadas en la tabla 2.

Se administré 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 (¢>0.70). Para calcular este coeficiente solamente se requiere una
administracion del instrumento de medicidn y se producen valores que oscilan entre 0y 1
(Hernandez Sampieri et al., 2014). El analisis estadistico del estudio piloto indicé 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 investigacion

El desarrollo de toda investigacion educativa con maestros del Sistema de
Educacion Publica requiere autorizacion del personal directivo de la Oficina de
Investigaciones Educativas del Departamento de Educacion de Puerto Rico (2020), en
este caso de la Oficina de la Region Educativa en Mayagiiez (ORE-Mayagiiez). A tales

efectos, se solicito autorizacion indicando el proposito de esta investigacion y la
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pertinencia que tiene para el Sistema de Educacién Publica (Apéndice C). Esta
autorizacion de la ORE-Mayagtiez, inicialmente, fue para el estudio piloto y se completo6
antes de someter los documentos de la propuesta ante la Junta de Revision Institucional
(IRB por sus siglas en inglés) de la Universidad Interamericana de Puerto Rico (UIPR)
quien otorgd el permiso para la investigacion (Apéendice C). Una vez se concedieron los
permisos para el desarrollo de esta investigacion, se procedio a establecer comunicacion
con los directores de escuelas del municipio de Aguada, Puerto Rico, para el envio de
hoja informativa e invitacion 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 invitacion 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 inclusion, el consentimiento informado y
el instrumento (Apéndice 1). Si no cumplian con todos los criterios de inclusion, el
sistema les ofrecid las gracias y los excluyo del estudio piloto. Una vez los participantes
del estudio piloto certificaban que cumplian con todos los criterios de inclusion, tuvieron
acceso al consentimiento informado.

De no aceptar participar, la plataforma automaticamente les ofreci6 las gracias y
los excluy6 del estudio piloto. De consentir su participacion y, de asi desearlo, podian
tener copia de su consentimiento informado. De estos aceptar a participar, tendrian
acceso al cuestionario. No se pudo asegurar el 100 % de la privacidad y confidencialidad

de la data que se recogeria por ser un estudio en linea (Apéndice J).
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Todo maestro del estudio piloto que accedié 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 ofrecio dos
semanas para que los maestros del estudio piloto pudieran acceder a los documentos del
estudio (Apéndice 1), luego de las cuales se cerrd el acceso al cuestionario. Una vez
sometidos, los cuestionarios fueron tabulados y se calcul6 el alfa de Cronbach. Se
sometio un informe ante la ORE-Mayaguiez y al IRB para su autorizacion y asi efectuar el
estudio formal (Apéndice C).

Investigacion de campo (estudio formal)

Luego de que se determind la confiabilidad del instrumento, y se recibia la
autorizacion por el DEPR y el IRB (Apéndice C), se procedio a la investigacion formal
con las escuelas elementales del municipio de Mayaguez, Puerto Rico (Tabla 2). Por
medio de la plataforma de Survey Monkey, los maestros de las escuelas elementales de
Mayagiiez que decidieron participar encontraron los criterios de inclusion y el
consentimiento informado (Apéndice A). De no cumplir los criterios de inclusion o no
aceptar participar, la plataforma automaticamente les ofrecio las gracias y los excluyé del
estudio formal. Alli mismo vy, de asi desearlo, podian tener copia de su consentimiento
informado. De estos cumplir con los criterios de inclusion y de aceptar participar,
tuvieron acceso al cuestionario. De no cumplir con todos los criterios de inclusion o de no
consentir en participar, el sistema les ofrecio las gracias y los excluyo del estudio formal.

Todo maestro del estudio formal que accedid al cuestionario podia 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 cerrd el acceso al cuestionario.
Después de la investigacion
Una vez sometidos los cuestionarios del estudio formal, estos fueron tabulados y
se efectud el analisis estadistico correspondiente para contestar cada pregunta de
investigacion. Se sometid el documento de disertacion doctoral, entonces, al Comité de
Disertacion Doctoral para su analisis y aprobacion. Finalmente, se presentd oralmente el
trabajo investigativo para su defensa.
Plan de eventos adversos
De surgir algun evento que pudiera afectar la investigacion, tanto en el estudio
piloto como en el estudio formal, los maestros participantes podian considerar las
siguientes alternativas:
1. Identificacidn de un lugar que proveyera una conexién segura de internet
para el acceso virtual del cuestionario.
2. Si se presentaban problemas con el servicio eléctrico, el participante podia
continuar con la bateria del dispositivo electronico que estaba utilizando.
3. Si el servicio eléctrico tardaba en reestablecerse y el dispositivo no tenia
bateria suficiente, el participante podia 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 sentia incomodo o no deseaba

continuar, solo tenia que cerrar la pantalla. Al cerrar la pantalla, las
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respuestas o datos emitidos, si no se sometian (submit), no fueron
guardados en el sistema.

6. Cuando la pantalla se cerraba, la plataforma que se utiliz6 eliminé la
informacidn con el propdsito 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 investigacion,
comenzando con el estudio piloto, se desarroll6 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 envid correo electronico masivo a los directores de escuelas  enero de 2024
publicas elementales del municipio de Aguada, la hoja
informativa e invitacion presentando el proposito del estudio
piloto, la cual tiene el enlace para acceder al consentimiento
informado y los criterios de inclusion, ademas del cuestionario
(Apéndice G).

2. Se administro del instrumento estudio piloto a través de un enero de 2024
enlace en linea en Survey Monkey.

3. Alos 15 dias de haberse realizado el primer contacto para enero de 2024
participar en el estudio piloto, se dio por concluido el estudio
piloto.

4. Se realizo el andlisis estadistico y se determiné la confiabilidad  enero de 2024
de la escala del instrumento.

5. Informe al DEPR y al IRB sobre estudio piloto y se solicitd enero de 2024
autorizacién para continuar la investigacion.

Estudio Formal

6. Se envid correo electrénico masivo a los directores de escuelas  marzo de 2024
publicas elementales del municipio de Mayaglez, la hoja
informativa e invitacion presentando el propoésito del estudio, la
cual tiene el enlace para acceder al consentimiento informado y
los criterios de inclusion, ademas del cuestionario (Apéndice
Q).

7. Se administro el instrumento del estudio a través de un enlace marzo de 2024
en linea en Survey Monkey.
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Actividad Fecha

8. A los 15 dias de haberse realizado el primer contacto para marzo de 2024
participar en el estudio formal, se dio por concluido.

9. Se realizo el analisis estadistico de los datos e informe de marzo de 2024
resultados.

10. Se present0 el primer borrador de la disertacion doctoral al abril de 2024

comité para su analisis y evaluacion.

Anélisis estadistico

Este estudio no pretendié generalizar los resultados a toda la poblacion de
maestros del nivel elemental de las escuelas publicas en el municipio de Mayagiez,
Puerto Rico. Se busco contestar las preguntas de investigacion utilizando estadistica
descriptiva e inferencial.

De acuerdo con O’Leary (2014) y Nicol (2006), citados por Hernandez Sampieri
et al. (2014), una distribucion de frecuencias “es un conjunto de puntuaciones respecto de
una variable ordenadas en sus respectivas categorias y generalmente se presenta como
una tabla” (pag. 282), para representar las caracteristicas de los participantes del estudio.
Las medidas de tendencia central (media, mediana y moda) son valores medios o
centrales de una distribucion que ayudan a ubicarla dentro de la escala de la medicion de
la variable analizada. Mientras que, la desviacién estandar, es una medida de variabilidad
de acuerdo con Jarman (2013) y Levin (2003) citados por Hernandez Sampieri et .al.
(2014). Indican Hernandez Sampieri et al. (2014), que a “mayor dispersion de los datos
alrededor de la media, mayor seré la desviacion estandar” (p. 288). En esta investigacion,
se utilizé la estadistica descriptiva de media, moda, mediana y desviacion estandar.
Tambien se calculo el porcentaje de las respuestas de los participantes. Los datos fueron
organizados en tablas y representados mediante gréaficas.

Por otro lado, Hernandez Sampieri et al. (2014) indican que el tamafio de una
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muestra afecta el tipo de analisis estadistico inferencial que puede utilizarse en una
investigacion cuantitativa. La muestra minima 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 publicas elementales del municipio de
Mayaguez, Puerto Rico quienes de forma voluntaria completaron el instrumento, cuando
se necesitaba como minimo 64 participantes para poder utilizar estadistica inferencial
paramétrica de dos colas. Por lo cual, se utilizé el analisis estadistico paramétrico
correlacional de r de Pearson, segun establecen Hernandez Sampieri et al. (2014, p. 189).

Para el analisis inferencial de correlacion de las variables del estudio, también se
calcul6 la R?. Este coeficiente, segun 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%:

o 0% indicates that the model explains none of the variability of the response

data around its mean.

e 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 relacion entre las preguntas de investigacion y el analisis

estadistico. Se indican tanto los analisis estadisticos descriptivos como los inferenciales,
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ademas, de la representacion grafica de los datos que se utilizo para facilitar su
comprension.

Tabla b

Relacion entre las preguntas de investigacion, el analisis estadistico y la representacion

de datos
. ., Analisis estadisticos y
Preguntas de investigacion -
representacion de datos
1. ;Cual es la pertinencia de las dimensiones (criterios) Media, Moda, Mediana,
de la evaluacion del desempefio docente vigentes en el Desviacion Estandar y
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) de Porcentaje

acuerdo con los maestros en escuelas publicas del nivel
elemental participantes en el estudio?

2. ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral con la Media, Moda, Mediana,
implantacion de las dimensiones (criterios) de la Desviacion Estandar y
evaluacion del desempefio docente de acuerdo con los Porcentaje

maestros en escuelas publicas del nivel elemental
participantes en el estudio?

3. ¢Existe relacion significativa (p < 0?05) entre la r de Pearson
pertinencia de las dimensiones (criterios) de la R?
evaluacion del desempefio docente vigentes en el DEPR Poligono de Frecuencia

y el nivel de satisfaccion con su implantacién de acuerdo
con los maestros en escuelas publicas del nivel elemental
participantes en el estudio?
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Capitulo V.
Resultados

El proposito de este estudio fue determinar la Relacion entre la pertinencia de las
dimensiones (criterios) vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) y la satisfaccion laboral con su
implantacion segun maestros del nivel elemental de escuelas publicas de Mayagliez,
Puerto Rico. En este capitulo se presentan las preguntas de investigacion y los hallazgos
para cada una de ellas.
Primera pregunta de Investigacion

La primera pregunta de investigacion fue la siguiente: ¢ Cudl es la pertinencia de

las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente vigentes en el
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) de acuerdo con los maestros en
escuelas publicas del nivel elemental participantes en el estudio? Se efectu6 un analisis
descriptivo para determinar la media, la moda, la mediana y la desviacion estandar,
ademas 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 evaluacién del desempefio
docente vigentes en el Departamento de Educacion 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 evaluacion. Con relacién a la desviacion estandar, 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 evaluacion del desemperio docente

vigentes en el DEPR (n=96)

Dimensiones (criterios) y . . %
Numero de premisa en cuestionario Media Mediana Moda  DE® MA/DA*
# 2: Proceso de ensefanza- 4.74 5 5 0.528 979
aprendizaje
# 3: Evaluacion del aprendizaje 4.67 5 5 0.662  95.7
# 9: Rol del director escolar en la 4.66 5 5 0.723  92.7
evaluacion del desempeno docente
# 4: Deberes y responsabilidades del ~ 4.65 5 5 0.711  92.7
maestro
# 5: Desarrollo profesional 4.65 5 5 0.754  92.7
# 15: Reunion para discutir la 4.61 5 5 0.829  90.5
evaluacion final (sumativa)

# 7. El esfuerzo adicional (bono) 4.60 5 5 0.868  92.6
# 12: Orientacion del proceso de 4.58 5 5 0.766  89.5
evaluacion

# 8: Métrica de evaluacion utilizada 4.56 5 5 0.831 91.7
# 1: Planificacion 4.55 5 5 0.905 91.7
# 10: Proceso de implantacion de la 4.54 5 5 0917  89.6
evaluacion del desempeino docente

# 13: Visitas de observacion 4.53 5 5 0.882  90.6
(formativas)

# 14: Visitas de observacion 4.52 5 5 0.894 89.6
(sumativas)

# 11: Frecuencia de las evaluaciones 4.51 5 5 0.871 88.5
formativas y sumativas

# 6: Resultados de pruebas y 4.47 5 5 0.873 88.4
proyectos especiales

Media general 4.59 5 5 0.801 91.6

*DE = Desviacion estandar, MA/DA = Muy de acuerdo y de acuerdo.

Segunda pregunta de investigacion
La segunda pregunta de investigacion fue: ;Cual es el nivel de satisfaccion

laboral con la implantacién de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del
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desempefio docente de acuerdo con los maestros en escuelas publicas del nivel elemental
participantes en el estudio? Para contestar la pregunta, se hizo un andlisis de la moda,
media, mediana, desviacion estandar 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 satisfaccion”. La desviacion
estandar fue 0.788 lo que indicé homogeneidad en las respuestas de los participantes del
estudio. La moda general fue de 5 al igual que la mediana; es decir, la mayoria de los
maestros demostraron estar muy satisfechos. La Tabla 7 muestra los resultados.

Tabla 7

Nivel de satisfaccion laboral con la implantacion de las dimensiones (criterios) de la

evaluacion del desemperio docente de maestros (n=96)

Dimensiones y . . %

nuimero de premisa en cuestionario Media Mediana Moda  DE* MS/S*
# 17: Proceso de ensefianza- 4.76 5 5 0.477 97.9
aprendizaje
# 19: Deberes y responsabilidades del ~ 4.68 5 5 0.657 95.8
maestro
# 18: Evaluacion del aprendizaje 4.65 5 5 0.665  93.7
# 30: Reunion para discutir la 4.65 5 5 0.711 93.7
evaluacion final (sumativa)
# 27: Orientacion del proceso de 4.61 5 5 0.716  90.6
evaluacion
# 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 4.58 5 5 0.777  91.7
evaluacion del desempeino docente
# 23: Métrica de evaluacion utilizada 4.57 5 5 0.778  91.7
# 21: Resultados de pruebas y 4.57 5 5 0.767  90.5
proyectos especiales
# 25: Proceso de implantacion de la 4.55 5 5 0.844  90.6
evaluacion del desempano docente
# 16: Planificacion 4.50 5 5 0.962  90.6
# 28: Visitas de observacion 4.50 5 5 0918  90.6
(formativas)
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. . K
Dimensiones y Media Mediana Moda DE* ¥

numero de premisa en cuestionario MS/S*
# 29: Visitas de observacion 4.48 5 5 0917  90.6
(sumativas)
# 26: Frecuencia de las evaluaciones 4.46 5 5 0.939 88.5
formativas y sumativas
media general 4.58 5 5 0.788  92.1

*DE = desviacion estandar, MS/S = muy satisfecho y satisfecho.

Un analisis de los factores que incidieron en la satisfaccion de los maestros
participantes en el estudio se muestra en lo siguiente la Tabla 8. Como se observa, tanto
los factores intrinsecos o motivacionales como los extrinsecos o higiene reflejaron
niveles muy altos de satisfaccion.

El factor intrinseco con mayor media fue la premisa 17 Proceso de ensefianza 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 Planificacion
(media=4.50). en esta premisa los maestros estuvieron de acuerdo con el seleccionar esta
premisa en el cuestionario.

Por otro lado, el factor extrinseco 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 intrinsecos tuvieron una media mayor que los extrinsecos.
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Tabla 8

Factores (dimensiones o criterios) de la evaluacion del desempefio docente para el nivel

de satisfaccion laboral de maestros (n=96)

Factores intrinsecos
0 Motivacionales y
NUmero de Premisa
en el Cuestionario

Nivel de
Satisfaccion

Factores extrinsecos o de
Higiene y Numero de
Premisa

Nivel de
Satisfaccion

# 16: Planificacién

# 17: Proceso de
ensefianza y
aprendizaje

# 18: Evaluacion del
aprendizaje

4.50
Muy alta

4.76
Muy alta

4.65
Muy alta

# 19: Deberes y
responsabilidad del
maestro

# 20: Desarrollo
profesional

# 21: Resultados de
Pruebas y Proyectos
Especiales

# 22; Esfuerzo Adicional
(bono)

# 23: Meétrica de
evaluacion utilizada

# 24: Rol del director
escolar en la
evaluacion de
desempefio docente

# 25: Proceso de
implantacion de la
evaluacion de
desempefio docente

# 26: Frecuencia de las
evaluaciones
formativa y sumativa

# 27: Orientacion del
proceso de evaluacion

# 28: Visitas de
observacion
(formativas)

# 29: Visitas de
observacion
(sumativa)

# 30 Reunion para discutir
la evaluacion final
(sumativa)

4.68
Muy alta

4.60
Muy alta

4.57
Muy alta

4.59
Muy alta
4.57
Muy alta
4.58
Muy alta

4.55
Muy alta

4.46
Muy alta

4.61
Muy alta
4.50
Muy alta

4.48
Muy alta

4.65
Muy alta
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Factores intrinsecos
0 Motivacionales y Nivel de
NUmero de Premisa  Satisfaccion

Factores extrinsecos o de

Higiene y NUmero de Nivel de

Satisfaccion

) . Premisa
en el Cuestionario
Media Factores 4.64 Media Factores 457
Intrinsecos o Muy alta  Extrinsecos o Higiénicos Muy alta

Motivacionales

Tercera pregunta de investigacion

La tercera pregunta de investigacion fue: ¢Existe relacion significativa entre la
pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente
vigentes en el DEPR y el nivel de satisfaccion con su implantacion de acuerdo con los
maestros en escuelas publicas del nivel elemental participantes en el estudio? Para
contestar la pregunta se hizo un andlisis de correlacion de r de Pearson. Este se muestra
en la Tabla 9. Como se observa, la relacion entre las variables pertinencia de las
dimensiones (criterios) de la evaluacién del desempefio docente vigentes en el DEPR y
satisfaccion laboral con su implantacion es positiva, muy fuerte y estadisticamente
significativa. El coeficiente de correlacion 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
evaluacion docente esta altamente relacionada a la satisfaccion laboral del desempefio
laboral. Por otro lado, el coeficiente de determinacion (R?=95.1%) indica que la variable
pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente
vigentes en el DEPR explica en un 95% los resultados de la variable satisfaccion laboral

con su implantacion.
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Tabla 9
Relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del
desemperio docente vigentes en el DEPR y su nivel de satisfaccion laboral con su

implantacion (n=96)

Pertinencia sobre los criterios
y los procesos de la evaluacion
del desempeiio docente en el

DEPR
Nivel de satisfaccion correlacion de Pearson 0.975™
laboral con los criterios 12 0.951
de la evaluacion del Sig. (bilateral) 0.000
desempeiio docente enel N 926

DEPR

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Grafica 1 se ilustra la correlacion entre la variable del estudio. El poligono
de frecuencia muestra una pendiente positiva, con las puntuaciones muy cercanas,
confirmando visualmente los datos analizados.

Gréfica 1

Poligono de frecuencias: Correlacion entre la pertinencia y el nivel de satisfaccion
laboral (n=96)
6.00
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4.00

3.00

2.00

1.00

Perimencia de los criterios de
evaluacion del desempefio docente

0.00
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00

Nivel de satisfaccion laboral con la implantacién de la
evaluacién del desempefio docente
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Resumen de los hallazgos

A continuacion, 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 evaluacion del desempefio docente.
La media general en el analisis de la primera parte del cuestionario donde se midié la
pertinencia de los maestros fue de 4.59 puntos, la moda fue de 5 puntos y la mediana
también fue de 5 puntos. Ademas, se obtuvo un 91.6 % en las contestaciones entre 4 y 5
puntos, favoreciendo la pertinencia de dicho proceso de evaluacién laboral docente. La
desviacion estandar media fue de 0.801, menor de una desviacion, por lo que las
respuestas evidenciaron acuerdo entre los participantes del estudio.

2. En cuanto al nivel de satisfaccion laboral con la implantacién de la
evaluacion de su desempefio, los maestros participantes indicaron estar “muy satisfechos”
con la implantacion de las dimensiones (criterios). La media general fue de 4.58, la moda
fue 5.00, al igual que la mediana. La desviacion estandar fue de 0.788 por lo que las
respuestas evidenciaron acuerdo entre los participantes del estudio. En los hallazgos se
encontrd que el porcentaje de las puntuaciones de 4 y 5 fue de 92.1 % constatando que la
satisfaccion laboral fue muy alta con la implantacién de las dimensiones (criterios) de la
evaluacion del desempefio docente.

3. Sobre la relacién entre las dimensiones (criterios) y la satisfaccion con el
proceso de evaluacién docente, se obtuvo una correlacion r de Pearson de 0.975. De
acuerdo con este dato estadistico existié una correlacion positiva muy fuerte
estadisticamente significativa entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la

evaluacion del desempefio docente vigentes y la satisfaccidn laboral con la implantacién

172



de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente. También, el
coeficiente de determinacion (R?) fue de 0.951, lo que indico que la variable pertinencia
es explicada con la variable de satisfaccion en un 95.1 %. La grafica 1 muestra una
pendiente positiva, lo que representa una correlacion 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 evaluacion

docente, mayor sera la satisfaccion con estos por parte de los maestros participantes.
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Capitulo V
Discusion
El proposito de este estudio fue determinar la relacion entre la pertinencia de las

dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente vigentes y el nivel de
satisfaccion laboral con su implantacion de acuerdo con los maestros del nivel elemental
en el Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) en Mayaguez. En este
capitulo, se discuten los hallazgos del estudio y su relacidn con la revision de literatura y
el marco teorico 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 evaluacion del
desempefio docente vigentes. Las respuestas de los maestros participantes
del estudio fueron homogéneas demostrando estar muy de acuerdo con las
premisas del instrumento de evaluacion.

2. Los maestros participantes del estudio demostraron un nivel de
satisfaccion laboral muy alto y estar muy satisfechos con la implantacion
de las dimensiones (criterios) del desempefio docente vigentes. Las
respuestas de los maestros fueron homogéneas demostrando estar muy
satisfechos con los reactivos del instrumento de investigacion.

3. Existe una correlacion positiva muy fuerte, estadisticamente significativa,

entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del
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desempefio docente vigentes y la satisfaccion laboral con la implantacion

de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente. La

variable pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del

desempefio docente vigentes en el DEPR explica en un 95 % los

resultados de la variable satisfaccion laboral con su implantacion.
Discusion de los hallazgos

A continuacion, se discuten los hallazgos del estudio fundamentado en el marco
tedrico y la revision de literatura. La discusion se desarrolla por las siguientes preguntas
de investigacion.

Primera pregunta de investigacion: ¢Cual es la pertinencia de las dimensiones
(criterios) de la evaluacion del desempefio docente vigentes en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico (DEPR) de acuerdo con los maestros en escuelas publicas
del nivel elemental participantes en el estudio?

En esta investigacion los maestros participantes en el estudio demostraron una
pertinencia positiva respecto a las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio
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 evaluacién. Los resultados de este estudio convergen con los
planteamientos de Santos (2012), expreso6 que la pertinencia que le adjudica el maestro a
los criterios de la evaluacion del desempefio docente debe tener en consideracion para
que sirva de evidencia y saber qué tanto aprenden los estudiantes de un maestro
comprometido y dedicado a la educacion. Por otro lado, argumentd que esta evidencia

otorga al maestro resultados tangibles de la evaluacion. En la evaluacion del desempefio
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docente, se encuentran las areas esenciales al momento de someter calificaciones por las
ejecutorias docentes como la planificacion, deberes y responsabilidades profesionales,
ambiente del saldn de clases y la ensefianza. A tales efectos, sugirié que los directores, al
momento de evaluar al maestro, deben conocer sus funciones, tener conocimiento de los
curriculos, expectativas y estandares.

Tambieén, los resultados de este estudio son apoyados por Zambrano (2014), ya
que concluy6 que el maestro ve la pertinencia de la evaluacion como un recurso para
ayudar a la docencia. Ademas, presentd como refuerzo de los procesos de la docencia, la
practica de la evaluacién de los maestros, ya que es un recurso para mejorar la calidad de
la ensefianza. Por consiguiente, expresd que hoy en dia, es fundamental la evaluacion de
la docencia como enlace para mejorar el proceso de ensefianza-aprendizaje; dilema que se
encuentra en todos los sistemas de educacién. El maestro debe concienciar que la
evaluacion es un instrumento de calidad que tiene varios objetivos y evalua la practica
pedagdgica, al mismo tiempo que mejora las competencias académicas. Por
consiguiente, expresé que la evaluacion funciona como retroalimentacion al maestro y
refuerza el proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes. Ademas, reconocié que
la evaluacion es un proceso complejo que recoge informacion para luego indagar sobre el
mismo. Es decir, recoge esta informacion para tomar decisiones sobre los resultados de la
evaluacion. Finalmente, concluy6 que la evaluacion del desempefio 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, argumentd que

es importante para que el docente conozca cual es la meta que proponen en cuanto al
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proceso de ensefianza-aprendizaje de los estudiantes, antes que todo, conocer de lleno la
pertinencia de las dimensiones (criterios) que tiene el maestro en la evaluacion del
desempefio docente.

El sefialamiento anterior es apoyado por Guzman (2018), quien indicé que el
desarrollo profesional en los docentes es de suma importancia porque les ayuda a
fortalecer sus destrezas académicas. Al implementar la politica de evaluacién al maestro,
despierta el interés de conocer mas sobre el proceso de evaluacion, la pertinencia y la
oportunidad de establecer otras estrategias de evaluacién. Es un factor que ayuda al
maestro a mejorar académica y profesionalmente. Ademas, Ayzum (2011) expresé que la
evaluacion del desempefio docente es concebida como una retroalimentacion a las
practicas docentes, y no como un proceso punitivo con intenciones de perjudicar al
educador. De igual manera, Perraza y Terigi (2008) plantearon en su investigacion que el
maestro debe sentirse pertinente al ser evaluado constantemente. Los maestros, al ser
evaluados periddicamente, conocen mas sobre este proceso, por lo que es de ayuda a sus
conocimientos docentes.

Los hallazgos de este estudio coinciden con Méndez y Bolivar (2017), quienes
exponen en su investigacion que la orientacion sobre la evaluacion del maestro refuerza
aquellas debilidades que este puede tener en sus practicas docentes al ser evaluado.
Ademas, los autores dicen que la pertinencia que adjudican los maestros a la evaluacion
docente, como: la orientacion, talleres, charlas y adiestramientos les da seguridad en sus
ejecutorias durante el proceso, y de esta manera, culminar con resultados positivos.
Segun la escala Likert, al observar las siguientes premisas: “Proceso de ensenanza-

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 estan “Muy de acuerdo”
y “De Acuerdo” con las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente,
entendiendo que no tienen dificultad con la evaluacion del docente. Los maestros han
ampliado sus conocimientos sobre las dimensiones (criterios) de su evaluacion docente
por medio de su desarrollo profesional. De acuerdo con Beltran (2009), quien dice que la
pertinencia que atribuyen los maestros, antes de pasar por el proceso de evaluacion, es
que deben ser orientados en todas las partes del instrumento. Esta gestion ayuda al
docente para que pueda alcanzar sus expectativas en mejorar su desarrollo profesional vy,
de una vez, actualizarse en sus competencias académicas. De igual forma, los resultados
de este estudio son apoyados por Martinez et al. (2018). Estos autores argumentaron que
la evaluacion del maestro es fundamental y pertinente en toda organizacién educativa. Se
puede entender que ayuda al maestro a conocer mas sobre sus funciones en la sala de
clases. Ademas, expresaron que el maestro percibe la evaluacion como desarrollo
profesional para mejorar sus practicas docentes, con el fin de incrementar la calidad y
excelencia del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Los hallazgos se relacionan con el estudio de Paramo, Flores y Diaz (2016),
quienes indicaron en su estudio que los maestros deben entender el propdsito de la
evaluacion de su desempefio laboral. La pertinencia sobre el sistema de evaluacion
docente es la que fundamenta el mejoramiento profesional de los maestros y funciona de
base en el aprendizaje del maestro en sus practicas docentes. Eso fue demostrado
mediante las siguientes premisas: “Proceso de ensefianza-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 estan capacitados y presentan un alto
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concepto positivo y reflexivo antes, durante y después de ser evaluados.Por tal razén, los
deberes y responsabilidades del maestro se deben discutir antes de comenzar el proceso
de evaluacion. De igual forma, los maestros son conscientes, de manera reflexiva y
comprensiva de sus experiencias, se ven a si mismos desde lo que quieren y estan
Ilamados a ser. Martinez y Guevara (2015) exponen que la evaluacién 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 ensefianza y
aprendizaje de los estudiantes, por lo que se recomendo el mejoramiento profesional y un
enfoque dirigido al proceso de rendicién de cuentas.

Por otro lado, los hallazgos de esta investigacion difieren de lo planteado por
Jiménez (2018) quien expone que la pertinencia que adjudican los maestros a la
evaluacion de su desempefio docente fue de inseguridad por conservar su empleo.
Ademas, los maestros sentian ansiedad, inseguridad y temor al percibir que serian
evaluados por el director escolar. La preocupacion de los maestros se reflejé méas en el
desconocimiento que tenian de los criterios de evaluacién y no poder cumplir con todos
los requerimientos que conlleva el puesto. Asimismo, Sepulveda 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 evaluacion del desempefio docente, por parte de los maestros, la percibian
como una carga administrativa innecesaria. De igual forma, los resultados del estudio
difieren de lo argumentado por Tejedor (2016), ya que expresé que, en los procesos de la
evaluacion, cuando se realizan de manera errénea, pueden provocar descontentos y

sentimientos de desagrado, desconfianza, miedo, y a veces, inseguridad. La
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retroalimentacion de los maestros sobre la evaluacion 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 evaluacion.

Los hallazgos de este estudio se relacionan con la teoria de la disonancia
cognitiva (pertinencia) del individuo planteada por Festinger (1959). En el presente
estudio, se determind que los participantes consideraron la pertinencia de forma positiva
respecto a las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente vigentes.
El maestro al pensar que la evaluacion beneficia sus practicas docentes mejora su
comportamiento y conducta positivamente. Los resultados del estudio de la pertinencia
reflejaron que los maestros tenian una disonancia cognitiva que contradice sus
emociones, creencias o ideas de la evaluacion del desempafié docente. Los maestros no
permitieron que la disonancia cognitiva confundiera sus ideas, creencias y emociones
respecto a la evaluacion docente. Es por tal razon, que los maestros se mantuvieron con
una pertinencia positiva hacia la evaluacion docente y permitieron que la disonancia
cognitiva no distorsionara sus mentes. Esta practica conlleva, como parte de los deberes y
responsabilidades del maestro, conocer sus funciones docentes y estar preparado para ser
evaluado por su desempefio laboral. Es un compromiso ineludible del maestro enfrentar
los retos de la evaluacidn; son experiencias positivas que, con el tiempo, le permiten
adquirir dominio y perfeccion de sus tareas docentes.

Por otra parte, Valdés et al. (2006) indicaron en su estudio que los maestros
conocen cudl es su funcidon en la evaluacion y cuéles 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 afios de experiencia, entienden la importancia que tiene la evaluacion de su
desempefio laboral como parte del compromiso con la rendicién de cuentas.

Por otro; lado, con el tiempo, las actitudes y aptitudes del maestro van cambiando
al considerar una pertinencia positiva hacia la evaluacion de su desempefio docente. Al
pensar de manera coherente, el comportamiento cambia positivamente, convirtiendo los
pensamientos en unos mas agradables y confiados en si 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 accion. En concordancia, con los resultados del
estudio el maestro puede abordar la disonancia cognitiva con los resultados del estudio,
limitando la exposicion a nueva informacion que se contradice con las ideas
interiorizadas. Ademas, rechazando e ignorando informacidn contradictoria sobre las
dimensiones (criterios) de la evaluacién del desempefio docente.

Los resultados del estudio convergen con la teoria de Festinger (1959) quien
enfatiza que el ser humano en sus tensiones o desarmonias internas del sistema de ideas,
emociones y creencias que perciben, intenta mantener una consistencia interna. Sugirié
que los individuos tienen una fuerte necesidad interior que les empuja a asegurarse de que
sus creencias, actitudes y su conducta son coherentes entre si. Esta teoria permite
explicar los resultados de este estudio, ya que el maestro visualiza adecuadamente la
funcidn de la evaluacion 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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retroalimentacion 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. Ademas, el maestro al modificar sus
pensamientos, creencias y comportamiento pudo obtener una consistencia interna,
logrando alcanzar una pertinencia positiva. Esta teoria, al aplicarla a los resultados del
estudio, se reflejé que los maestros en su disonancia cognitiva disminuyen las creencias,
emociones e ideas que estaban en contra de la evaluacion del desempefio 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 gir6 hacia una
pertinencia positiva.

Segunda pregunta de investigacion: ¢Cual es la satisfaccion laboral con la
implantacion de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente de
maestros del nivel elemental en escuelas publicas participantes en el estudio?

Los hallazgos revelaron que los maestros manifestaron estar satisfechos o en un
nivel muy alto de satisfaccion con la implantacién de las dimensiones (criterios) de la
evaluacion del desempefio docente. Este resultado difiere de lo planteado por Tejedor
(2016). Este investigador afirma que en muchos paises la evaluaciéon 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

satisfaccion 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 desempefio
tienen repercusiones en la satisfaccion laboral del educador; esto coincide con los
resultados de este estudio. Segun la escala Likert, al observar las premisas: “Proceso de
enseflanza-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 estan satisfechos con la
implantacion de las dimensiones (criterios) de la evaluacion. El autor argumenta que, a
mejores condiciones de trabajo, mayor sera el nivel de satisfaccion laboral en los
maestros. Las condiciones de trabajo son un factor importante en la satisfaccion laboral
de los maestros, a mejores condiciones de trabajo, mayor sera la produccién y calidad del
trabajo. Las organizaciones educativas, en el ambiente laboral, tienen mucho significado
en cuanto a satisfaccion laboral se refiere.

Los resultados del estudio son apoyados por Subaldo (2012), ya que encontro en
su estudio que los maestros se sienten satisfechos al tener mejores condiciones de trabajo.
Sefiala que las experiencias positivas de los maestros en la gestion de la docencia
producen satisfaccion y dirigen al desarrollo, y a la practica personal y profesional, que
positivamente influyen en la calidad de la ensefianza-aprendizajes de los estudiantes.
Cantén y Téllez (2016) exponen que la satisfaccion laboral se relaciona con el
desempefio laboral del maestro al ejecutar sus funciones con motivacion y devocion.
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 motivacion y satisfaccion laboral

en el maestro.
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Los hallazgos del estudio coinciden con Klein y Mascarenhas (2016); quienes
indican que la satisfaccion laboral se fundamenta en el desarrollo personal y profesional.
Al promover oportunidades de crecimiento personal y desarrollo profesional se esta
contribuyendo a fortalecer una organizacion 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 contribuyé 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 como los maestros relacionaban la satisfaccion laboral con sus funciones
docentes y los componentes que se integran en la docencia. La satisfaccion laboral del
maestro se pudo relacionar con las actividades sociales, lo que motivo el desempefio
laboral. La evaluacién del maestro y las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral,
se pudieron relacionar por medio de los resultados obtenidos del estudio. A mejores
condiciones de trabajo, se puede considerar un alto nivel de satisfaccion, influenciando en
un mejor desempefio profesional y mejor resultado en los procesos evaluativos docentes.
La satisfaccion laboral es un factor que motiva al individuo a ser mas productivo en el
trabajo. Ucros et al. (2015) afirman que los factores motivacionales son los que prefieren
los docentes por la razén que les aumenta el nivel de satisfaccion laboral. En cuanto a los
factores higiénicos, su presencia no causa motivacion en el empleado, pero su ausencia
puede causar insatisfaccion. Las necesidades intrinsecas y extrinsecas que el empleado

presenta en el trabajo se pueden atender con mucha diligencia a tales exigencias, para que
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se pueda percibir un clima de satisfaccion laboral eficiente en la organizacion Estas
dediciones de la gerencia concluyen con el aumento de la productividad en las ejecutorias
laborales creando un aumento en el nivel de satisfaccion laboral.

Los hallazgos del estudio tienen similitud con lo que indicé Romero (2017) quien
plantea que las condiciones de trabajo son un factor importante en la satisfaccion laboral
de los maestros; a mejores condiciones de trabajo, mayor seré la produccién y calidad del
trabajo. La satisfaccion laboral de los maestros esta relacionada con el entorno de sus
areas laborales. Canton y Téllez (2016) indican que la satisfaccion laboral se relaciona
con el desempefio laboral del empleado al ejecutar la labor realizada con motivacion y
esmero. EI maestro, al percibir que su labor realizada es reconocida por su esfuerzo y
dedicacion, le causa motivacion para superarse en el trabajo.

Estos hallazgos tienen similitud con lo investigado por Paramo, Flores y Diaz
(2016), quienes exponen que, al evaluar la satisfaccion laboral en docentes de nivel
basico (elemental), utilizando la Escala General de Satisfaccion Laboral, encontraron que
los maestros, al conocer como se realizaria el proceso de evaluacién, les produjo
satisfaccion. De forma similar, Cantén y Téllez (2016), en su estudio sobre la satisfaccion
laboral de los maestros, encontraron que dicha satisfaccion laboral se relaciona con el
desempefio laboral. Al maestro tener un alto nivel de satisfaccion, sus funciones y tareas
seran reconocidas con eficiencia y eficacia.

De esta manera, Nieto y Lopez (2015) exponen que los maestros, al sentirse a
gusto con el trabajo, sienten que su entorno laboral es efectivo y eficiente. EI maestro, al
valorar su trabajo, siente satisfaccion 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 motivacion.
meotivando De este modo, mejorara nuestro desempefio y crecerd 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
retroalimentacion, demostraron un alto nivel de satisfaccion. Por tal razon, el mejorar las
condiciones de trabajo, causa en el docente un alto nivel de satisfaccion laboral. Ademas,
el maestro se siente motivado al experimentar nuevas experiencias y conocimientos que
les ayudaran en su mejoramiento profesional.

Los resultados del estudio son apoyados por la teoria de Herzberg, Mausner y
Sniderman (1959), quienes indican que a mejores condiciones de trabajo, el individuo
aumenta su nivel de satisfaccion laboral. Las condiciones de trabajo se deben mantener
Optimas para que el individuo pueda ejecutar sus funciones con motivacién y entusiasmo.
Los factores motivacionales como son el reconocimiento, logro, poder y afiliacion,
aumentan la satisfaccion 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 intrinsecos en el area laboral. En los
resultados del estudio, la premisa “Proceso de ensefianza-aprendizaje” obtuvo una media
de 4.76 por lo que los maestros estan “Muy satisfechos” con la implantacion de las
dimensiones (criterios) de la evaluacién del desempefio docente. En la premisa
“Frecuencias de evaluaciones sumativas y formativas se obtuvo una media de 4.46, lo
que indica que los maestros estan “Satisfechos”. Esto demuestra que a mejores

condiciones en el trabajo, los maestros se sienten satisfechos. Los factores motivacionales
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intrinsecos deben estar presentes en todas las organizaciones para que la productividad en
el trabajo aumente.

En este estudio se aplico la teoria de los dos factores de Herzberg, Mausner y
Sniderman (1959). Se aplico en los resultados de las respuestas de los maestros, al medir
la media de los factores motivacionales y los factores higiénicos. Segun la teoria de dos
factores de Herzberg, Mausner y Sniderman, los factores motivacionales (intrinsecos)
promueven la satisfaccion laboral, mientras, que los factores higiénicos (extrinsecos), en
ocasiones, pueden provocar insatisfaccion 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 mas 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 relacion con las tareas en si; su presencia puede
llevar a cabo motivacion para ejercer las funciones con el objetivo de alcanzar las metas
establecidas. Los factores motivacionales que se utilizaron para medir la variable de
satisfaccion laboral fueron; la planificacion, el proceso de ensefianza-aprendizaje y
evaluacion del aprendizaje. Para medir los factores higiénicos (extrinsecos) se utilizaron
las siguientes premisas: deberes y responsabilidad del maestro, desarrollo profesional,
resultados de pruebas y proyectos especiales, esfuerzo adicional (bono), métrica de
evaluacion utilizada, rol del director escolar en la evaluacion de desempefio docente,
proceso de implantacion de la evaluacion de desempefio docente, frecuencia de las
evaluaciones formativa y sumativa, orientacion del proceso de evaluacion, visitas de
observacion (formativas), visitas de observacion (sumativa), reunion para discutir la

evaluacion final (sumativa).
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Tercera pregunta de investigacion: ¢Existe relacion significativa entre la pertinencia
de las dimensiones (criterios) de la evaluacidn del desempefio docente vigentes en el
DEPR y el nivel de satisfaccién con su implantacion de acuerdo con los maestros en
escuelas publicas del nivel elemental participantes en el estudio?

Los resultados del estudio demostraron que existe una correlacion positiva muy
fuerte, estadisticamente significativa, entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) de
la evaluacion del desempefio docente vigentes y la satisfaccion laboral con la
implantacion de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente. La
pertinencia y la satisfaccion laboral se relacionan con los resultados de este estudio, ya
que, mientras los maestros aumentaban su pertinencia positiva, también, aumentaba su
nivel de satisfaccion laboral. La variable pertinencia de las dimensiones (criterios) de la
evaluacion del desempefio docente explica en un 95 %, r2 = 0.95, los resultados de la
variable de satisfaccion laboral. Los resultados del estudio concuerdan con Jiménez
(2018) quien indica que las dimensiones (criterios) de la evaluacion del maestro asumen
un rol importante en las funciones laborales docentes.

Los hallazgos del estudio concuerdan con Guzman (2018), pues, en su estudio
dice que los maestros deben recibir una evaluacion que les ayude a mejorar en su
profesion y, a la vez, en sus practicas docentes. También, al evaluar al maestro
constantemente lo motiva al desarrollo profesional. De acuerdo con Hernandez (2011),
los maestros en las organizaciones educativas ejercen sus funciones con satisfaccion,
dependiendo de las condiciones que tengan en el trabajo. Al evaluar al maestro de forma
positiva, estan conduciéndolo a lograr mayor productividad en el trabajo. Las

organizaciones educativas funcionan respecto a sus motivadores intrinsecos y
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extrinsecos, los cuales determinan la forma que los maestros perciben su motivacion y
satisfaccion 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 satisfaccion laboral estan relacionados porque ambos pueden
influir en el rendimiento de los maestros.

Los hallazgos concordaron con lo encontrado por Reyes (2017); quien encontrd
que el nivel de satisfaccion 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
evaluacion y sugiere que su enfoque esté totalmente relacionado con sus labores docentes
y sus competencias académicas. Paramo et al. (2016), dicen que es necesario e importante
la evaluacion del maestro en el proceso de ensefianza y aprendizaje de los estudiantes.
Este argumento ayudo a que la evaluacién del docente reforzara la parte del proceso de
ensefianza-aprendizaje para obtener una mejor calidad en la educacion. Este criterio se
mantiene presente en los instrumentos de evaluacion de los maestros.

Los hallazgos, en esta investigacion, fueron similares a los encontrados por
Beltran (2009). Este autor establecio la pertinencia que tiene la evaluacion 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 desempefio laboral.

Para los autores Diaz y Barroso (2014), la evaluacion 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 simultanea, mejorar el rendimiento académico de sus
estudiantes. Asimismo, Salluca (2010) enfatiza que el nivel de satisfaccion laboral
dependera de las condiciones de trabajo como adiestramientos, charlas, talleres y
adiestramientos que los ayude a mejorar sus practicas docentes y, a la vez, en sus
destrezas académicas. EI maestro necesita ser bien orientado para poder enfrentar todo
evento que ocurra en las organizaciones educativas para un buen funcionamiento. De
acuerdo con Ucros et al. (2015), las necesidades intrinsecas y extrinsecas 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 satisfaccion
laboral.

El presente estudio coincide con lo planteado por Zambrano (2014), quien indica
que la evaluacion de la docencia es pertinente para mejorar el proceso de ensefianza-
aprendizaje, dilema que encontramos en todos los sistemas de educacién. Ademas, la
evaluacion funciona de retroalimentacion para mejorar el proceso de ensefianza-
aprendizaje de los estudiantes. De igual manera, Méndez y Bolivar (2017) exponen que
los maestros, en el proceso de evaluacion, lo percibieron de mucha ayuda para sus
ejecutorias docentes, lo cual aumento su nivel de satisfaccion. Asi que, se utilizaron
diferentes actividades como: estrategias, metas y técnicas dentro de un tiempo
determinado para comprobar que los resultados fueran positivos en la aceptacién de un

instrumento de evaluacion efectivo.
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Cabe destacar, lo expuesto por Santos (2012), quien sefiala que la evaluacion
permite mantener al maestro en constante mejoramiento profesional y lo motiva a
fortalecer las practicas docentes e inducir la innovacion para que la sala de clases no se
convierta en una monotona. El autor propone que se mantengan a los maestros en
continuo desarrollo profesional e investigando sobre la innovacion de la docencia y los
nuevos adelantos que se aproximan. De igual manera, Martinez y Guevara (2015) indican
que los maestros pueden planificar su desarrollo profesional, logrando actualizarse en sus
areas de fortaleza para que luego puedan enfrentar nuevos retos. Ademas, encontraron
desafios con los nuevos adelantos de la educacién y los procesos educativos innovadores
que presenta el sistema educativo.

De forma similar, Vazquez (2007) afirmd 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 autonomia en
la toma de decisiones. De acuerdo con Méndez y Bolivar (2017), los maestros
percibieron el proceso de evaluacién de mucha ayuda para sus ejecutorias docentes, lo
cual aumento su nivel de satisfaccion. Ellos utilizaron diferentes actividades como:
estrategias, metas y técnicas para comprobar que los resultados fueran positivos en la
aceptacion de un instrumento de evaluacion efectivo. Expusieron que, al contribuir con
mejorar el proceso de evaluacion, el maestro aumentara su nivel de satisfaccion. Por otro
lado, Nolasco (2012), también, encontrd que existe una relacion positiva entre la variable
pertinencia y la variable satisfaccion. Planted que cuando los criterios de evaluacion no
son pertinentes, se genera insatisfaccion al ejecutar las-funciones docentes. Es evidente

gue los maestros reconocen la importancia que tienen estas dimensiones (criterios) en su
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evaluacion, conscientes de que les ayuda en su crecimiento profesional y docente,
creando mas pertinencia en su entorno laboral.

Los hallazgos de este estudio también pueden ser explicados con la teoria 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 evaluacion de
su desempefio docente. En el presente estudio, las respuestas reflejaron una similitud
entre la pertinencia y la satisfaccion laboral. De acuerdo con el analisis de la pertinencia,
los maestros estuvieron muy de acuerdo con los criterios relacionados con el proceso de
ensefianza-aprendizaje y la evaluacion del aprendizaje. Se observo gque los maestros
estdn muy de acuerdo con el rol del director escolar en la evaluacién del desempefio
docente, con los deberes y responsabilidades del maestro, y el desarrollo profesional.
Este hallazgo se explica claramente con la teoria de los dos factores motivacionales de
Herzberg, Mausner y Snyderman (1959). Estos tedricos enfatizan, que la satisfaccion
laboral de los maestros se puede mejorar por medio de mejores condiciones de trabajo,
especificamente, en las orientaciones y desarrollo profesional sobre las dimensiones
(criterios) de la evaluacion del desempefio laboral de los docentes.

Las teorias de los dos factores de Herzberg, Mausner y Sniderman (1959) y la
teoria de la disonancia cognitiva de Festinger (1959) que son parte del marco teérico
apoyan los resultados del estudio por que serviran de modelo para ampliar los
conocimientos de los maestros sobre las dimensiones (criterios) de la evaluacion del
desempefio laboral. Ademas, el marco tedrico puede apoyar los resultados del estudio con
la teoria de Herzberg, Mausner y Sniderman (1959), pues al aplicar los factores

motivacionales intrinsecos, se pudo observar que provocaron mas satisfaccién en las
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premisas: Planificacion, Proceso de ensefianza-aprendizaje y Evaluacion del aprendizaje.
En la teoria 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. Ademas, la teoria 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.
Limitacion metodoldgica de la investigacion

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 poblacién accesible de la investigacion pudiera participar.
Recomendaciones para la evaluacion de maestros del Departamento de Educacion
de Puerto Rico

1. Compartir los hallazgos del estudio con el DEPR y la ORE-Mayagiez,
ademas, de las organizaciones magisteriales y con los maestros de las
escuelas de la poblacion accesible que fue autorizada.

2. Continuar con el proceso vigente de la (Carta Circular #6- 2018-2020),
Politica publica sobre el sistema de evaluacion del desempefio del personal
docente y docente administrativo, para la evaluacion del desempefio de
maestros.

3. Motivar a maestros mentores que puedan ayudar a maestros de nuevo
ingreso sobre sus experiencias positivas con el proceso de evaluacion del

desempefio docente. Se somete en el Apéndice M una propuesta para la
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capacitacion profesional de mentores que acompafien los maestros de
nuevo ingreso.

4. Mantener la politica publica de evaluacion del maestro como sistema de
apoyo a la docencia.

Recomendaciones para futuras investigaciones

1. Repetir la investigacion efectuada en otras escuelas primarias de las
Oficinas Regionales Educativas de Puerto Rico utilizando el mismo
instrumento.

2. Repetir la investigacion efectuada en escuelas secundarias tanto en la
ORE-Mayaguez como en otras Oficinas Regionales Educativas de Puerto
Rico utilizando el mismo instrumento.

3. Efectuar una investigacion cualitativa de disefio fenomenolégico, con
entrevistas a profundidad con maestros de diferentes escuelas y niveles

educativos del DEPR.
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Apéndice A.

Estudio Formal: Hoja de Informacion, criterios de inclusion, consentimiento
informado y cuestionario
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION
HOJA INFORMACION, CRITERIOS DE INCLUSION, CONSENTIMIENTO
INFORMADO Y CUESTIONARIO PARA PARTICIPANTES DE
INVESTIGACION EN LINEA: ESTUDIO FORMAL

Fecha
Estimados maestros:

Saludos cordiales: Mi nombre es Carlos R. Villanueva Vargas y soy Director Escolar.
Actualmente estoy trabajando en mi disertacién 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 investigacion que lleva el titulo de: Relacion entre la percepcidn sobre los criterios y
los procesos vigentes en la evaluacidn del desempefio docente en el Departamento de
Educacién de Puerto Rico y el nivel de satisfaccién laboral de maestros del nivel
elemental en escuelas publicas de Mayagiiez, Puerto Rico.

Propdsito de la investigacion:

El objetivo de esta investigacion es identificar y relacionar la pertinencia de las
dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio docente vigentes en el DEPR y la
satisfaccion laboral con su implantacion segun maestros del nivel elemental en escuelas
publicas de Mayagiiez, Puerto Rico.

Procedimiento:

Al aceptar participar de este estudio piloto, su rol sera contestar el cuestionario. El tiempo
esperado para contestar el mismo sera aproximadamente del5 minutos aproximadamente.
Podréa contestar el instrumento en cualquier parte que se sienta mas cémodo. Al ser una
investigacion en linea y ser interrumpido el servicio de energia eléctrica no podra
continuar y, de haber comenzado a contestar el cuestionario, no debe volver a
comenzarlola primera pregunta fueTabla ya que esta restringido por la direccion de “IP.
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Riesgos:

Los riesgos al participar son minimos. De confrontar alguna incomodidad, malestar o
estrés en algunas de las preguntas de la investigacion ser& un riesgo minimo 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 habra ningun pago monetario por la participacion de este estudio. Los beneficios de la
investigacion radican en el conocimiento que se obtendra sobre el tema de estudio y a la
clase magisterial del nivel elemental a mejorar el proceso de evaluacién en las
instituciones pablicas del Departamento de Educacion de Puerto Rico. Como participante
de este estudio podréa tener acceso a través del Centro de Acceso a la investigacion de la
Universidad Interamericana de Puerto rico Recinto de San German.

Clausula de Confidencialidad:

En este estudio se tendra en confidencialidad del nombre y la informacién de los
participantes. La informacion recopilada es andnima y confidencial. Esto significa que su
nombre no aparecera en ningun archivo de la investigacion. Los resultados de la
investigacion que sean publicados se haran en forma general y no incluiran ninguna
informacidn que sea confidencial.

En este estudio, la informacion de contacto estara disponible en caso de cualquier asunto
ético, aclaracion de informacion 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 linea.

Compensacion:

No habra ningln tipo de compensacién, ademas, no habra ningln pago monetario por la
participacién de este estudio.

Voluntariedad:

Su participacion es libre de cohesidn 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 investigacion, su responsabilidad sera
marcar “continuar” al finalizar sus respuestas en cada pagina puede marcar “someter”.
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De tener alguna duda o pregunta con esta investigacion 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 investigacion
la Dra. Elba Irizarry Ramirez, elba_irizarry_ramirez@intersg.edu estamos a sus érdenes
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 Revision 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 participacion en este estudio. Su contribucion sera de
gran importancia para ampliar y fortalecer el proceso de evaluacion del maestro del nivel
elemental.

Respetuosamente,

/'/- - /7) .

( d@j/, £ . 0 QAL
Carlos R. Villanueva Vargas . EIbaTrizarry Ramirez
Investigador Presidenta

Cumplo con los siguientes criterios de inclusion:
Los criterios de inclusion, al momento del estudio, son los siguientes:

1. Soy mayor de edad.

Si No
2. Soy maestro con certificacion de escuela elemental en el DEPR.
Si No
3. Trabajo como maestro/a de nivel elemental de Kinder a Quinto grado.
Si No
4. Tengo conocimiento y acceso a sistemas tecnolégicos.
Si No
5. Tengo algun tipo de relacion (familiar o amistad) con el investigador del
estudio.
Si No

6. Trabajo en el Municipios de Las Marias.
Si No

7. Participé del estudio piloto.
Si No

226



* Aceptacion del participante: Certifico que he leido 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 propdsito 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:

Sl No

* ¢Desea descargar una copia del consentimiento informado?

___ Sl (Descargar consentimiento) NO

Enlace Estudio Formal:
https://www.surveymonkey.com/r/formalvillanueva2023
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Universidad Interamericana de Puerto Rico

Recinto de San German
Programa Doctoral en Educacion

CUESTIONARIO PERCEPCION SOBRE CRITERIOS Y PROCESOS
VIGENTES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE Y
SATISFACCION LABORAL DEL MAESTRO DEL NIVEL ELEMENTAL

EN EL DEPARTAMENTO DE EDUCACION

Instrucciones: Marque la respuesta que mejor represente su percepcion sobre los
criterios y procesos de evaluacién del desempefio docente vigentes en el DEPR y su
satisfaccion laboral. Al concluir el cuestionario, puede someterlo marcando en el boton
indicado. Puede salir en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Gracias.

l:
Pertinencia sobre los
criterios y los procesos de
la evaluacion del
desempefio 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
evaluacion del desempefio de maestros en el
DEPR

I:
Satisfaccion laboral con
los criterios de la
evaluacion del
desempefio docente en
el DEPR
Escala:

5 = Muy satisfecho,
Nivel muy alto de
satisfaccion
4 = Satisfecho, Nivel
alto de satisfaccion
3 = Indiferente
2 =Insatisfecho o Nivel
bajo de satisfaccion
1 = Totalmente
insatisfecho o Nivel muy
bajo de satisfaccion

Criterios

5141321

Planificacion

Proceso de ensefianza-aprendizaje

Evaluacion del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del
maestro

Desarrollo professional

Resultados de pruebas y proyectos
especiales

El esfuerzo adicional (bono)

Meétrica de evaluacion utilizada
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l:
Pertinencia sobre los
criterios y los procesos de
la evaluacion del
desempefio 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
evaluacion del desempefio de maestros en el
DEPR

I:
Satisfaccion laboral con
los criterios de la
evaluacion del
desempefio docente en
el DEPR
Escala:

5 = Muy satisfecho,
Nivel muy alto de
satisfaccion
4 = Satisfecho, Nivel
alto de satisfaccion
3 = Indiferente
2 =Insatisfecho o Nivel
bajo de satisfaccion
1 = Totalmente
insatisfecho o Nivel muy
bajo de satisfaccion

Rol del Director escolar en la
evaluacion del desempefio docente

Proceso de implantacion de la
evaluacion del desempafio docente

Frecuencia de las evaluaciones
formativas y sumativas

Orientacion del proceso de
evaluacion

Visitas de observacion (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

Reunidn para discutir la evaluacion
final (sumativa)

Someter.
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Apéndice B.

Certificado CITI del Investigador
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM)
| COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2
COURSEWORK REQUIREMENTS*

= NOTE: Seﬁ,re on gn reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See list below for details.
rate Trans:

See sepal leport for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements.
= Name: Carlos Villanueva (ID: 6294335)
= Institution Affililation:  Inter American University of Puerta Rico (1D: 1370)
= Institution Email U .com
= Institution Unit: San German Campus
- Phone: 939 257 5764
« Curriculum Group: (ER)
+ Course Learner Group: Same as Curriculum Group
- Stage: Stage 1 - Basic Course
- Record ID: 35202758
+ Completion Date 30-Jun-2021
- Expiration Date 29-Jun-2024
* Minimum Passing: 75
- Reported Score™: 26
._: ELECTIVE ES ONLY DATE COMPLETED SCORE
Belmont Report and Its Principles (1D: 1127) 28-Jun-2021 3/3 (100%)
Students in Research (ID: 1321) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
History i of Human (ID: 498) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
D wi Subjects - SBE (1D: 491) 28-Jun-2021 ° 5/5 (100%)
The Federal Regulations - SBE (ID: 502) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
Assessing Risk - SBE (ID: 503) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
Informed Consent - SBE (ID: 504) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
Privacy and Confidentiality - SBE (ID: 505) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
Research with Children - SBE (ID: 507) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
y and Secondary Schools - SBE (ID: 508) 28-Jun-2021 5/5 (100%)
Inter Amerigan University of Puerto Rico (ID: 12851) 29-Jun-2021 No Quiz
Records-Based Research (ID: 5) 28-Jun-2021 3/3 (100%)
Internet-Baged Research - SBE (ID: 510) 30-Jun-2021 315 (60%)

For this Report to be valid, the rner identified above must have had a valid affiliation with the CITI Program subscribing institution
identified above or have been a paid Independent Learner.

Verify at: www, PKHDIOE54-CO06-4 14a-abad 16ad468-35202758

Collaborative Training Initi; wim og )
Email:

Phone: 886-529-6929

Web:
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Apéndice C.

Autorizaciones: Oficina Regional de Educacion de Mayaguez y
Junta de Revision Institucional de la Universidad Interamericana de Puerto Rico
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Carta a y autorizacion de: Oficina Regional de Educacién de Mayagiiez (ORE-M)

Universidad Interamericana de Puerto Rico
Recinto de San German

de de 2022

Prof. Ricardo Pitre
Superintendente Regional
Mayagiiez, Puerto Rico

Estimado sefor Pitre:

Como requisito del Programa Doctoral en Educacion, el que consiente realizara el estudio
Relacién entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de la evaluacién del
desempefio docente en el Departamento de Educacién de Puerto Rico (DEPR) y el nivel
de satisfaccion con su implantacion segin maestros del nivel elemental de escuelas
publicas de Mayaglez, Puerto Rico, EI mismo tiene como determinar la relacion entre la
pertinencia en el proceso de evaluacion del maestro y el nivel de satisfaccion laboral.
Para poder realizar esta investigacion de debe conseguir las listas de las escuelas y los
maestros participantes.

Por tal razon este servidor, le esta 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 informacidn se utilizara de manera responsable,
confidencial y con suma discrecién. Los datos que se utilizaran seran generales, no se va
divulgar ningn nombre, ni se identificara informacion de alguna escuela. Este estudio
contribuira al mejoramiento del proceso de evaluacion del maestro. Ademas, podra ser
atil para adiestramientos, talleres, charlas, orientaciones y seminarios a los maestros para
su desarrollo profesional. Es muy importante destacar que la informacion recopilada es
solo para fines de este estudio y finalmente, los participantes seran los que decidiran si
participaran o no mediante la Hoja Informativa y Consentimiento Informado si
participaran de la investigacion o no. Agradeceré su atencion sobre esta peticion y toda
su colaboracion al respecto de esta investigacion.

Respetuosamente,
D, 2tk T Doy
- Villanueva Vargas Dra. Elba T. llrizarry Ramirez
Estudiante Doctoral de Gerencia y Liderazgo Presidenta de Comité de Disertacion

Advertencia segtin el Departamento de Educacion (2019): “Se releva al Departamento de Educacion de
Puerto Rico (DEPR) de toda responsabilidad por cualquier reclamacion que pueda surgir como
consecuencia de las actividades del estudio y de la informacidn que se solicite y se provea por medio de
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esta. EI DEPR, sus empleados y funcionarios no se hacen responsables de cualquier dafio, perjuicio o
reclamacion producto del proceso de realizacién o del resultado de la investigacion; se releva, asi, de
cualquier obligacién y responsabilidad en cualquier reclamacidn, pleito o demanda que se presente
relacionada, directa o indirectamente, con esta investigacion. La misma es independiente. El DEPR no
auspicia ni se solidariza necesariamente con los resultados de la investigacion” El Departamento de
Educacion de Puerto Rico no se solidariza necesariamente con los resultados de a la investigacion”
(Politica publica sobre el procedimiento para radicar la solicitud de autorizacion para realizar
investigaciones y sus fases relacionadas: la validacion de instrumentos o pruebas piloto en el
Departamento de Educacion de Puerto Rico, pag. 3)
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DE

| GOBIERNO DE PUERTO RECCH

-; DEPARTAMENTO DE EDUCACIIN
7 Gecretaria Auxiliar de Transfor macidn, Planificacidn v Rendimiento
Centro de Investigaciones & Innovaciones Edwcativas

26 de octubre del 2022

Superintendente(s) Regional{es) de las Regiones Educativas de MAYAGUEZ, y
director(es) escolanes) de las escuslas participantes.

5'4-1&. F- ,«f.;ﬁ tQ; -

Dra. Lydiana Lipez Diaz
Directora Ejecutiva de la Docencia
Area de Planificacidn y Rendimients

AUTORIZACION PARA LLEVAR A CABO LA FASE PILOTO DE UNA
INVESTIGACION EN LAS ESCUELAS DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION DE
PUERTO RICO

El estudiante graduado Carlos R. Villanueva Vargas, candidato al grado doctoral en

Educacién con especialidad en Gerencia y Liderazgo Educativo, en la Universidad

Interamericana de Puero Rico, Recinto de San German, va a llevar a cabo |a fasea

pilote de su investigacidn titulada: mmhmahm
vigantes de k=

segein
maastros dal nivel alameants/ die ascusias de Mayaglar, Puerto Rico. E|
propdsito de la investigacién es identificar y relacionar la pertinencia de las
dimensiones (criterios) de la evaluacidn del desampefo docente vigentes an &l
DEPR v la satisfaccidn laboral con su implantacién segin maestros del nivel
elamental en escualas pliblicas de Mayagiez, Puerto Rico.

Se autoriza al investigador Carlos R. Villanueva Vargas visitar la Oficina Regional
Educativa (ORE) de Mavaglaz, con el propésite de coondinar su prueba piloto en
sais (6) escualas ubicadas en el municipio de Aguada (ver Apéndica). La

los maestros serd voluntaria vy asl se deberd constar con sus firmas
' Informado que el investigador les proveeri UNAa Vz &6

026 (DG P
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Pagina 2

En la pruaba piloto participardn quince (15) maesiros de los grados del Kinder al
CQuinte. La participacidn de los mismos consistird en contestar un cuestionario
disefiado por el investigador. En el cuestionario evaluard quince (15) premisas que
abordan el tama de la investigacidn.

El investigador va llevar a cabo |a fase piloto de manera virtual utilizando la
plataforma Survey Monkey por donde enviarad los documentos. El cuesticnario se
puede contestar en aproximadamente diez (10) minutos.

Las actividades descritas en la fase plloto de la investigacisn serén coordinadas con
los directores de las escuelas seleccionadas y se llevanin a cabo dentro de un
horario que no afecte el periodo lectivo ni las notas de los estudiantes.

Las hojas de consentimiento informado contienen en cada una de sus inas el
sallo de aprobacion oficial del Centro de Investigaciones e Innovaciones Educativas
(CIE), adscrito a la Secretaria Auxiliar de Transformacian, Planificacién y
Rendimiento (SATPRe). Elfla investigador/a se compromete a usarlas sin alterarlas y
reproducirlas para los invitados a participar del estudio. Durants el inicio y final dal
semestre académico, periodos de informes y pruebas sistémicas, no se
autorizan visitas a las escuelas con el propdsito de entrevistar o encuestar
estudiantes, maestros y directores de escuelas. Elfla investigadorfa deberd
entregar las coplas de las cartas de consentimiento firmadas por los
participantes al director de la escuela que forma parte de la muestra para el
archive correspondiente.

Se releva al Departamento de Educacidn de Puerto Rico de toda responsabilidad por
cualquier reclamacién que pueda surgir como consecuencia de las actividades del
estudio v de la informacidn que se solicite v provea a través de este. E|
Departamento de Educacion de Puerto Rico no se hace responzable de cualguier
dafo y perjuicic ¢ reclamacién producto del proceso de realizacion, o del resultado
de la investigacidn, relevando asl de cualquier obligacidn vy rezponsabilidad al
Departamento de Educacion de Puerto Rico, sus empleados y funcionarios en
cualquier reclamacién, pleito o demanda que se presente relacionada, directa o
indirectamente, a esta investigacidén. La misma es una independiente no auspiciada
por el Departamento. El Departamento de Educacion de Puerto Rico no se solidariza
necesariamente con los resultados de la investigacion.

Esta autorizacion tiene vigencia de sels (6) meses, a partir de la fecha de
expadicion de esta comunicacién. De necesitar tiempo adicicnal para finalizar las
actividades del estudio deberd solicitar, por escrito, una extensidn de la autorizacién
otorgada antes de [a fecha de vencimiento de la misma. Todo cambio que realice
ella imvestigador’a posterior a la expedicion de esta autorizacién deberd notificario
por escrito a la Secretaria Auxiliar de Transformacian, Planificacion v Rendimiento

E:EE@.!?B@

V1 ) para|la evaluacién comespondiente. Una vez elfla investigador(a finalice
suknvestigacion deberd entregar una copia en formato digital (PDF) del informe final
a la Secretaria fuxiliar de Transformacion, Planificacién y Rendimiento (SATPRe),

T UM misma se colocara en la Biblicteca Virtual del DEPR para la consulta
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LISTA DE ESCUELAS AUTORIZADAS

REGION MUNICIPIO ESCUELA
1. MAYAGUEZ AGUADA SU JUAN B SOTO
2. MAYAGUEZ AGUADA JOSE GONZALEZ RUZ
3. MAYAGUEZ AGUADA ANSELMO VILLARRUBIA
4. MAYAGUEZ AGUADA JUAN LING SANTIAGO
5. MAYAGUEZ AGUADA SU EPIFANIO ESTRADA
6. MAYAGUEZ AGUADA LYDIA MELENDEZ

al Dopertoments &b
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n=
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Autorizacion de: Junta de Revisién Institucional (IRB) de la Universidad

Interamericana de Puerto Rico

REFERENCE 2:
SUBMISSION TYPE

APPROVAL DATE:
EXPIRATION DATE
REVIEW TYPE:

REVIEW CATEGORY:

December 21, 2023

Carics Vilnueva
WUPR nstintional Review Board

[t827843-1] RELACION ENTRE LA
PERTINENCIA DE LAS DIMENSIONES
(CRITERIOS) VIGENTES DE LA EVALUACION
DEL DESEMPERD DOCENTE ENEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION DE PUERTO
RICO (DEPR) Y EL NIVEL DE SATESFACCION
CON SU INPLANTACION SEGON MAESTROS
DEL NIVEL ELEMENTAL DE ESCUELAS
PUBLICAS DE MAYAGUEZ, PUERTO RICO

S5G PHD ED

New Project

APPROVED WITH CONDITIONS {PILOT PHASE
ONLY)

December 21, 2023

December 21, 2024

Expadited Review

Expedited review category @D 2 (1) (1)

This etier is 10 inform you that the MAUPR nstitusonal Review Ecard has APPROVED your PILOT
PHASE ONLY submission. This appeoval & based on an appropriate rekubenefit raso and a project
design wherein the risks have been minemized Al reseanch must be conducted in accordance with this

appeowed submission

This submission Nas received Expedied Reviaw Dased on the applcable feceral reguaton

The foliowing condBons must e 1aken inlo account:

1. Remember that informed consent i a process beginning with a description of the project and
IrGurance of participant understanding followed by a sipned consent form. Informed consent must
continue throughout the proect via a dalogue betwoen the researcher and research paricipant
Federal reguiations require that each participant receives a copy of the consent document.

2 SUBMIT a report of flindings at the end of the pilot phase. No contact with participants from
o formal phase may be made pricr 1o receiving IRB approval 1o stast the formal phase

proceedings.
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Apéndice D.

Invitaciéon del Estudio Formal
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN )
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

Universidad Interamericana de Puerto Rico
Recinto de San German
Programa Doctoral en Educacién

Carta de presentacion 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
investigacion titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios)
vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de Educacién de
Puerto Rico (DEPR) y la satisfaccion con su implantacion segin maestros del nivel
elemental de escuelas publicas de Mayagtiez, Puerto Rico cuyo objetivo es identificar y
relacionar la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio
docente vigentes en el DEPR vy la satisfaccion laboral con su implantacién segun
maestros del nivel elemental en escuelas publicas de Mayaglez, Puerto Rico.

En esta investigacion, participaran de 15 maestros de grados de Kinder hasta Quinto
grado de las escuelas del Municipio de Aguada de la Regién Educativa de Mayagiiez.
Esto no afectara la nota del estudiante ni su tiempo lectivo. La participacion de los
maestros consistird en contestar un cuestionario disefiado 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 evaluacion del
desempefio en el DEPR, la segunda parte esta compuesta por 15 reactivos para medir la
satisfaccién con la implantacion de dichas dimensiones (criterios) vigentes que tienen los
participantes. Ademas, se administrara un cuestionario de manera virtual por la
plataforma Survey Monkey que se contestara en 10 minutos aproximadamente, en la
fecha y lugar que se coordinara con el director de la escuela.

Es importante que sepa que se releva al DEPR de toda responsabilidad por cualquier
reclamacion que pueda surgir como consecuencia de las actividades del estudio y de la
informacidn que se solicite y se provea por medio de esta. EI DEPR, sus empleados y
funcionarios no se hacen responsables de cualquier dafio, perjuicio o reclamacion
producto del proceso de realizacidn o del resultado de la investigacion; se releva, asi, de
cualquier obligacion y responsabilidad en cualquier reclamacion, pleito o demanda que
se presente relacionada, directa o indirectamente, con esta investigaciéon. La misma es
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independiente. EI DEPR no auspicia ni se solidariza necesariamente con los resultados
de la investigacion.

Cordialmente,

T Dlgseny

yd ./.-ﬂ{ /;) .
'Villanueva Vargas Dra. Elba T. lrizarry Ramirez
Estudiante Doctoral de Gerencia y Liderazgo Presidenta de Comité de Disertacion

Enlace Estudio Formal:
https://www.surveymonkey.com/r/formalvillanueva2023

243


https://www.surveymonkey.com/r/formalvillanueva2023

Apéndice E.
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN )
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

3 de agosto de 2021

Profesor Lester Torres

Estadistico

Universidad Interamericana de Puerto Rico
Recinto de San German

Estimado Profesor Torres:

Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas, estudiante del Programa
Doctoral en Educacion con especialidad en Administracion, Gerencia y Liderazgo
Educativo del Recinto de San Germéan de la Universidad Interamericana de Puerto Rico.
Como requisito de obtencion de mi grado de Doctor en Educacion, se me requiere realice
un estudio investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales
de la propuesta de investigacion titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones
(criterios) vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de
Educacién de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccion con su implantacién segun
maestros del nivel elemental de escuelas publicas de Mayagliez, Puerto Rico para
completar el proceso, es necesario el analisis de datos recopilados por el instrumento del
estudio. Tomando en consideracion su peritaje en lo estadistico, le invito a participar
como estadistico; “en el analisis estadistico o Método para analizar los datos o la
informacion recopilada”.

Le incluyo copia de los cuestionarios. Entiendo que su participacion y apoyo sera
de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda contestarme a la mayor brevedad en
o0 antes del 10 de septiembre de 2021.

Respetuosamente
) o )) e ke
o e T gy
Carlos R. Villanueva Vargas Dra. Elba Iriza(rry }
Investigador Presidenta Comité Disertacion
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COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM)
COMPLETION REPORT - PART 1 OF 2
COURSEWORK REQUIREMENTS®

* NOTE: Scores on s Baguesments Saport reflect quiz completions at the time all requirements for the course were met. See kst balow for
detals. See separate Transcript Report for more recent quiz scores, including those on optional (supplemental) course elements.

*Name: Lester Tores Rivera (1D: 3364596)

+ Institution Atfiliation:  inter American University of Puerto Rico (1D: 1370)
* Institution Email: lester_tores @imersg.edu

* Institution Unit: San German

* Phane: 787 2641912 ext T116

* Curriculum Group: {ER)
* Course Learner Group: Same as Curnouum Group

+ Stage: Ssage 1 - Baskc Course

*Record ID: 55497626

* Completion Date: 19-Sep-2023

» Expiration Date: 19-Sep-2026

* Minimum Passing: 75

* Reported Score™: a2
REQUIRED AND ELECTIVE MODULES ONLY DATE COMPLETED SCORE
Belmant Report and hs Principles (10: 1127) 19-Sep-2023 3 (100%)
Studerss in Research (I0: 1321) 19-Sep-2023 &4/5 (30%)
History and Ethics of Human Subjects Research (ID: 438) 19-Sep-2023 a/s (80%)
Defining Research with Human Subjects - SBE (ID: 431} 19-Sep-2023 &5 (100%)
The Federal Regulaticns - SBE (ID: 502) 19-Sep-2023 &5 (80%)
Aszessing Risk - S8E (1D: 503) 19-Sep-2023 45 (80%)
Infoemed Consent - SBE (10: 504) 19-Sep-2023 a5 (80%)
Privacy and Canfidentialty - SBE (1D: 505) 19-Sap-2023 55 (100%)
Research with Chiicren - S8E (1D: 507) 19-Sep-2023 als (80%)
Research in Public Elementary and Secondary Schools - SBE (ID: 508) 19-Sep-2023 45 (80%)

Inter American University of Puerto Rico (ID: 12851) 19.Sep-2023 No Quiz
Recoeds-Based Research {ID: 5) 19-Sep-2023 4/4 (100%)
Internet-Based Research - SBE (ID:510) 19-5ep-2023 205 (40%)

For this Report to be valid, the leamer Identified above must have had a valld affiliation with the CITI Program subscribing Institution
identified above or have been a paid Independent Learner.

Verity at: wurw oty P, ssamreze
Collaborative Institutional Training initiative (CITI Program)

101 NE 3rd Avenue Emait

Suite 320 Phone: 888-529-5329
Fort Lauderdale, FL 33301 US Web: v

COLLABORATIVE INSTITUTIONAL TRAINING INITIATIVE (CITI PROGRAM)
COMPLETION REPORT . PART 2 0F 2
COURSEWORK TRANSCRIPFT™

= NOTE: meswmummmmwmmmmmmlwmm«m

course. Son st balow for detads. See separate Ao Repart for 2t the time all requirements for the course wes mat.
* Name: Loster Tomes Rivera (I0: 3364595)
+institution Affiliation:  inter Amencan University of Puerto Rico (1D: 1370)
wimstitution Email: lester_tomes Eintersg.edu
Unit: Lan & -
» Phane: TET 26412 ext T116

+ Curriculum Groupe  (ER)
+ Coursa Learner Group: Same as Curricuum Group

- Stage: Saage 1 - Baskc Course

= Record I0: SEAITEIE

* Report Date: 19-5ep-2023

* Cument Score™: L]
REQUNRED, ELECTIVE. AND SUPPLEMENTAL MODULES MOST RECENT SCORE
Hisiory and Ethics of Human Subjecss Research (ID: 438} 15502023 45 (B0%]
Daining Research with Human Subjsces - SBE (ID: 491} 15-Sap. 2023 S5 (100%)
Beimont Report and its Princples (10: 1127} 19:5ep- 2023 33 (100%)
The Federal Reguiatons - SBE (I0- 502} A5:Sep. 2021 45 (8]
Aszessing Risk - SBE (1D: 503) 18-5ap-2023 45 (80%)
Inoemed Consent « SSE (10 504) 15-Sep. 2023 45 (8]
Ricoeds-Based Research {10 5) 15-Sap. 2023 4 (100%)
Provacy and Confidentialty - SBE (I0: 505) 15-Sep-2023 S5 (100%]
Rieseasch with Children - S8E (I0: 507) 15-Sep 2023 45 (80%)
Resgarch in Public Elomentary and Secondary Schocks - SBE (I0: 508) 15-Sep 2023 45 (B0%)
Intemnet-Based Research - SBE {I0: 510} 19:Sep 2023 25 (80%)
Shusenes in Ressarch (ID: 1321} 15 Sap. 2023 45 (80%)
Wunerable Subjects - Research Invohing WerkersEmployees (I0: 453) AZ-May-ZHT 24 (50%)
Inser fumesican Universiey of Puerio Rico (10 12851) 15:Sep. 2021 o Cuiz

For this Repart to be valid, the leamer identified above must have had a valkd atfillation with the CITI Program subscribing Institution
Identitied above or have besn a paid Independent Learnar.

Verity at: ERTT 4404 BOtp o G507 EE

Collaborative Institutional Training intiative (CITI Frogram)

101 NE 3rdl Avenue: Email:
Sudie 320 [Phone: 888-525-5529
Fort Lauderdale, FL 33301 US ek v
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Apéndice F.

Planilla de Validacion, Carta a Panel de Expertos y Validacion
del Instrumento de la investigacion
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION
Plantilla para Determinar la Validez del Instrumento

A continuacion, se presenta una plantilla para validar el instrumento de la
investigacion titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios)
vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de Educacién de
Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccion con su implantacion segin maestros del
nivel elemental de escuelas publicas de Mayagtiez, Puerto Rico. Para esta investigacion
se utilizan dos cuestionarios, segun el rol de los participantes (maestros y directores).
Cada cuestionario se compone de 1 parte. A continuacion, se presenta una descripcion
general y el propdsito del instrumento de medicion segun 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 evaluacion del desempefio docente y el
nivel de satisfaccion con su implantacion segun maestros del nivel elemental de escuelas
publicas del Departamento de Educacion. El maestro debera indicar su frecuencia segun
la escala Likert presentada.

Instrucciones para validacion del Instrumento: EvalGe el cuestionario de
maestros y el de directores, segln su redaccion 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 oracion presentada esta bien organizada y es
clara.
Denegada La idea, frase u oracion presentada NO esté 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 oracion miden lo gue se quiere medir
Denegada La idea, frase u oracion 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 Redaccién
Cuestionario de Maestros

REDACCION

Aceptada | La idea, frase u oracion presentada esta bien organizada y es clara.

Denegada | La idea, frase u oracion presentada NO esté bien organizada y NO es

recomendaciones para la premisa.

clara. Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o

Aceptada

Denegada

Comentarios

Instrucciones: A continuacion, se presentan
treinta preguntas sobre la pertinencia y
satisfaccion de los maestros en el proceso de
evaluacion en cada uno de los reactivos a
continuacidn. Clasifique su respuesta segun
la siguiente escala Likert.

Criterios:

Planificacion

Proceso de enseflanza-aprendizaje

Evaluacién del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del maestro

Desarrollo professional

Resultados de pruebas y proyectos especiales

El esfuerzo adicional (bono)

Meétrica de evaluacion utilizada

Rol del Director escolar en la evaluacion del
desempefio docente

Proceso de implantacion de la evaluacion del
desempafio docente

Frecuencia de las evaluaciones formativas y
sumativas

Orientacidon del proceso de evaluacion

Visitas de observacion (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

Reunion para discutir la evaluacion final
(sumativa)
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Plantilla de Adecuacidad

Cuestionario de Maestros

ADECUACIDAD

Aceptada | La idea, frase u oracion esta correcta.

Denegada | La idea, frase u oracion presentada NO esté correcta.

Aceptada

Denegada

Comentarios

Instrucciones: A continuacion, se
presentan treinta preguntas sobre la
pertinencia y satisfaccion de los maestros
en el proceso de evaluacion en cada uno
de los reactivos a continuacion. Clasifique
su respuesta segun 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:

Planificacion

Proceso de ensefianza-aprendizaje

Evaluacién del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del maestro

Desarrollo professional

Resultados de pruebas y proyectos
especiales

El esfuerzo adicional (bono)

Meétrica de evaluacion utilizada

Rol del Director escolar en la evaluacion
del desempefio docente

Proceso de implantacion de la evaluacion
del desempafio docente

Frecuencia de las evaluaciones formativas
y sumativas

Orientacion del proceso de evaluacion

Visitas de observacion (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

Reunidn para discutir la evaluacion final
(sumativa)

Escala para medir Satisfaccion
Laboral:
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ADECUACIDAD

Aceptada | Laidea, frase u oracion esta correcta.

Denegada | La idea, frase u oracion presentada NO esta correcta.

Aceptada | Denegada | Comentarios

5 = Muy satisfecho, Nivel muy alto de
satisfaccion

4 = Satisfecho, Nivel alto de satisfaccion
3 = Indiferente

2 =Insatisfecho o Nivel bajo de
satisfaccion

1 = Totalmente insatisfecho o Nivel muy
bajo de satisfaccion

Certifico correcto,

Nombre del Experto:

Firma del Experto:

Fecha de validacién:
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION
3 de agosto de 2021

Dr. Angel Santana
Chief Academic Officer,
Region ORE, Mayagliez

Estimado Dr. Santana:

Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas, estudiante del Programa Doctoral en
Educacion con especialidad en Administracion, Gerencia y Liderazgo Educativo del
Recinto de San German de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito
de obtencion de mi grado de Doctor en Educacidn, se me requiere realice un estudio
investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la
propuesta de investigacion titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones
(criterios) vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de
Educacién de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccién con su implantacién segun
maestros del nivel elemental de escuelas publicas de Mayagliez, Puerto Rico para
completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos
de medicién. Tomando en consideracion su peritaje en la educacion, le invito a participar
como experto en la evaluacion de los instrumentos.

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la
certificacion de participacion en el proceso. Entiendo que su participacion y aportacién
sera 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 Iriza{ry }
Investigador Presidenta Comité Disertacion
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

Certificacion de participacion en el proceso de validacion de instrumentos

Yo, Dr. Angel E. Santana Lugo Santana, por medio de la presente certifico que participé del
proceso de validacion de i para la i igacion titulada "Relacion entre la
pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de la evaluacion del desempeiio docente en el
Departamento de Educacion de Puerto Rico (DEPR) y la satisfaccion laboral con su

pl on seglin del nivel el | de escuelas publicas de Mayagiiez, Puerto
Rico", conducida ", conducida por __Carlos R. Villanueva Vargas y presidida por el Dra. Elba
Irizarry

De igual forma certifico que mi peritaje para validar los instrumentos es:

Doctorado en Gerencia y Liderazgo Educativo

Firmd Fecha

Q‘j‘jy# 15 de diciembre de 2021

Aceptada La idea, frase u oracion miden lo que se quiere medir
Denegada La idea, frase u oracion NO calcula lo que se quiere medir.

Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o
recomendaciones para la premisa.

Plantilla de Redaccion
Cuestionario de Maestros

REDACCION
Aceptada | La idea, frase u oracion presentada esta bien organizada y es clara.
Denegada | La idea, frase u oracion p da NO estd bien izada y NO es clara. Escriba
en el espacio provisto sus comentarios y/o recomendaciones para la premisa.

Acentad; C

A i i6n, se pi
treinta preguntas sobre la pertinencia y
satisfaccion de los maestros en el proceso de
evaluacion en cada uno de los reactivos a
inuacion. Clasifique su resp segun la
siguiente escala Likert.
Criterios:

Proceso de ensefanza-aprendizaje
Evaluacion del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del maestro
Desarrollo professional

R de pruebas y p

El esfuerzo adicional (bono)

Métrica de evaluacion utilizada

Rol del Director escolar en la evaluacion del

desempeiio docente

Proceso de implantacion de la evaluacion del

desempaiio docente
Fi ia de las evaluaci ivas y
sumativas
Ori ion del proceso de
Visitas de observacion (formativas)
Visitas de observacion (sumativas)
Reunion para discutir la evaluacion final
(sumativa)

E ] e I B B ] e B e P B e
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

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
Educacion con especialidad en Administracion, Gerencia y Liderazgo Educativo del
Recinto de San Germéan de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito
de obtencion de mi grado de Doctor en Educacién, se me requiere realice un estudio
investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la
propuesta de investigacion titulada: relacion entre la pertinencia de las dimensiones
(criterios) vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccion con su implantacion segun
maestros del nivel elemental de escuelas publicas de Mayaguez, Puerto Rico. Para
completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos
de medicién. Tomando en consideracion su peritaje en la educacion, le invito a participar
como experto en la evaluacion de los instrumentos.

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la
certificacion de participacion en el proceso. Entiendo que su participacion y aportacion
sera 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. Villanu
Dra. Elba Irizarry
Investigador Presidenta Comité Disertacion
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN Plantilla de Adecuacidad
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION Cuestionario de Maestros

ADECUACIDAD

Certificacion de participacion en el proceso de validacion de i Aceptada | La idea, frase u oracion estd correcta.

a | Laidea, frase u oracion NO esté correcta.

Aceptada | Denegada Comentarios

Instrucciones: A continuacion, se presentan
treinta preguntas sobre la pertinencia y
satisfaccion de los maestros en el proceso de
evaluacion en cada uno de los reactivos a
continuacion. Clasifique su respuesta segun la
siguiente escala Likert.

Yo, Dr. Remi Montalvo Gonzalez, por medio de la presente certifico que participé del proceso
de validacion de instrumentos para la investigacion titulada "Relacion entre la pertinencia de las
dimensiones (criterios) vigentes de la ion del docente en ¢l D de
Educacién de Puerto Rico (DEPR) y la satisfacci6n laboral con su implantacion segiin maestros
del nivel elemental de escuelas piblicas de Mayagilez, Puerto Rico", conducida ", conducida por

__Carlos R. Villanueva Vargas y presidida por el Dra. Elba Irizarry e — P

Escala para medir Pertinencia:
De igual forma certifico que mi peritaje para validar los instrumentos es: 5 = Muy de acuerdo

S lrede sy B B e acuerdo ¥
Indiferente
2 = en desacuerdo

1 = Muy en desacuerdo

Criterios:

Proceso de ensenanza-aprendizaje

1o e 2 Evaluacién del aprendizaje

\J Firma Fecha Deberes y del maestro

Desarrollo

Resultados de pruebas y proyectos especiales

El esfuerzo adicional (bono)

Métrica de evaluacion utilizada

Rol del Director escolar en la evaluacion del
desempefio docente

Proceso de implantacion de la evaluacion del
docente

A | = < | | | =[x

Frecuencia de las evaluaciones formativas y
sumativas

Orientacion del proceso de evaluacion

Visitas de observacién (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

Reunién para discutir la evaluacion final
(sumativa)

SR S EN PR EN

Escala para medir Satis i6n Laboral:

ADECUACIDAD
Aceptada [ La idea, frase u oracion esta correcta.
Denegada ] La idea, frase u oracion presentada NO esta correcta.

A da D d C ios
5 = Muy satisfecho, Nivel muy alto de
satisfaccion
4 = Satisfecho, Nivel alto de satisfaccion
3 = Indiferente
2 =Insatisfecho o Nivel bajo de satisfaccion f
1 = Totalmente insatisfecho o Nivel muy bajo
de satisfaccid

Certifico correcto,

7
Nombre del Experto: Bgm H"'\LQ/\W Qoﬂmkl-
Firma del Experto:

§
Fecha de validacion: __ 1o ke dfgiembfg d= 202!/
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN )
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

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
Educacion con especialidad en Administracion, Gerencia y Liderazgo Educativo del
Recinto de San German de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito
de obtencion de mi grado de Doctor en Educacion, se me requiere realice un estudio
investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la
propuesta de investigacion titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones
(criterios) vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de
Educacién de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccién con su implantacién segun
maestros del nivel elemental de escuelas publicas de Mayagliez, Puerto Rico. Para
completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos
de medicién. Tomando en consideracion su peritaje en curriculo y ensefianza en la
educacidn, le invito a participar como experto en la evaluacion de los instrumentos.

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la
certificacion de participacion en el proceso. Entiendo que su participacion y aportacién
sera de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda devolver los documentos
validados en o antes del 3 de noviembre de 2017.

Respetuosamente
“ Llba T < Ao
Dra. Elba Irizarry
Investigador Presidente Comite Disertacion
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

en el proceso de

dei

Yo, Dr. Milton Rosas Gaud, por medio de la presente certifico que participé del proceso de
validacion de instrumentos para la investigacion titulada "Relacion entre la pertinencia de las

dimensiones (criterios) vigentes de la

del de

Educacién de Puerto Rico (DEPR) y la

docente en ¢l D de
laboral con su i i

segln maestros

del nivel elemental de escuelas piblicas de Mayagilez, Puerto Rico”, conducida ", conducida por
__Carlos R. Villanueva Vargas y presidida por el Dra. Elba Irizarry

De igual forma certifico que mi peritaje para validar los instrumentos es:
_Aparte de poseer un doctorado en Ildem:go educativo, fui maestro de escuela en y fuera

de Puerto Rico. Poseo ademis. experiencia de 16 afios como dircctor escolar

evaluando personal docente y no docente.

SN

Firma—

___ Gdediciembrede2021

Fecha

Plantilla de Redaccion

misa.

La idea, frase u oracion NO calcula lo que se quiere medir.
Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o
recomendaciones para la

Cuestionario de Maestros

REDACCION

Aceptada | Laidea, frase u oracion

esta bien

y es clara.

Aceptada

Dencegada | Laidea, frase u oracion presentada NO esta bien organizada y NO es clara. Escriba
en el espacio provisto sus comentarios y/o recomendaciones para la prem
C

Denegada

Instrucciones: A continuacion, se presentan
treinta preguntas sobre la pertinencia y
satisfaccion de los maestros en el proceso de
evaluacion en cada uno de los reactivos a
continuacion. Clasifique su respuesta segin la
siguiente escala Likert.

X

Criterios:

Proceso de ensefianza-aprendizaje

Evaluacion del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del maestro

Desarrollo professional

Resultados de pruebas y proyectos especiales

El esfuerzo adicional (bono)

Meétrica de evaluacion utilizada

Rol del Director escolar en la evaluacién del
| desempefio docente

Proceso de implantacion de la evaluacién del

desempaiio docente

Frecuencia de las evaluaciones formativas y
sumativas

Orientacién del proceso de evaluacion

Visitas de observacion (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

b b e ] I I B e B B B B Rl K R

Reunion para discutir la evaluacién final

(sumativa)
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Plantilla para Determinar la Validez del Instrumento
Am:m-mMn&dmkhuw
(criterios)

e vigentes de la evaluacién
docente en el “M*Mﬁ'm’h

piblices de Mayagiez, Puerto Rico. Para esta investigacion se wilizan dos scgin

el rol de los particiy (maestros y directores). Cada compone de | parte. A

mwmmmwydww“m*‘“
segiim el rol de los participantes:
1. Cuestionario de maestros:

5] auscultar | inencia del

maum-waua—-uuwmmma

del nivel clemental de

para oy

Departamento de Educacidn. El macstro deberd indicar su frecuencia segin la escala Likert
presentada.

validacién del Evalie el tionari ye
de directores redaccion y 3 X en la plantilla
Wﬂuﬂnhwcﬁmkhmnhﬂd&m\nndm
pr i par l-plm
REDACCIO!
Aceptada uhh-«ﬂ-mmbﬁnmﬁaﬁyﬁ
Dencgada uuh—-wmmmu-my
Mludnl:mhudq:nmlumyln
iones para la premisa.
ADECUACIDAD
Aceptada [ Laidea, frase u oracion miden lo que s quicre medir

Plantilla de Adecuacidad
Cuestionario de Macstros.

ADECUACIDAD
T e T e T S
Dencgada

Comentarios

i
I;

Miwicade Som utilizad
Rol del Director escolar en la evaluacidn del

docente
Proceso de implantacion de la evaluacion del
desempalio doceste

Frecucncia de las evaluaciones formativas y
sumativas
Orientacion del proceso de evaluacion

= : s

Visitas de obscrvacion (sumativas)

Reunion para discutir la evaluacion final
(sumativa)

I E o e B B e P P e P e B R B

Escala para medir Laboral:




ADECUACIDAD

Aceptada | La idea, frase u oracion estd correcta.

Denegada | La idea, frase u oracion presentada NO estd correcta.

Aceptada | Denegada

Comentarios

5 = Muy satisfecho, Nivel muy alto de
satisfaccion

4 = Satisfecho, Nivel alto de satisfaccion

3 = Indiferente

2 =Insatisfecho o Nivel bajo de satisfaccion

1 = Totalmente insatisfecho o Nivel muy bajo
de satisfaccion

Certifico correcto,

Nombre del Expenu:\‘T/Rusas Gaud
. ﬂzf:

Firma del Experto:

Fecha de validacidn: 6 de diciembre de 2021
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

2 de Julio de 2021

Dr. Ismael Aponte Mercado
Director de Escuela Ramén Rodriguez
Hormigueros. Puerto Rico

Estimado Dr. Aponte:

Saludos cordiales. Soy Carlos R. Villanueva Vargas, estudiante del Programa Doctoral en
Educacion con especialidad en Administracion, Gerencia y Liderazgo Educativo del
Recinto de San Germéan de la Universidad Interamericana de Puerto Rico. Como requisito
de obtencion de mi grado de Doctor en Educacién, se me requiere realice un estudio
investigativo. En estos momentos me encuentro redactando las etapas finales de la
propuesta de investigacion titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones
(criterios) vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico (DEPR) y el nivel de satisfaccion con su implantacion segun
maestros del nivel elemental de escuelas publicas de Mayaguez, Puerto Rico. Para
completar el proceso, es necesario demostrar la validez de contenido de los instrumentos
de medicién. Tomando en consideracion su peritaje en curriculo y ensefianza en la
educacion, le invito a participar como experto en la evaluacién de los instrumentos.

Le incluyo copia de los cuestionarios, planilla para la validez del contenido y la
certificacion de participacion en el proceso. Entiendo que su participacion y aportacion
sera de gran valor para este estudio. Le agradeceré pueda devolver los documentos
validados en o antes del 3 de noviembre de 2017.

Respetuosamente
=) /) )
= . s @&uﬂdb]
Carlos R. Villanueva Vargas Dra. Elba Irlzérry
Investigador Presidente Comité Disertacion
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Certif i6n de particip de instrumentos

en el proceso de

Yo, Dr. Ismael Aponte Mercado, por medio de la presente certifico que participé del proceso de
validacién de instrumentos para la investigacion titulada “Relacion entre la pertinencia de las
dimensiones (criterios) vigentes de la ion del docente en el D de
Educacion de Puerto Rico (DEPR) y la satisfaccién laboral con su implantacion segiin macstros
del nivel elemental de escuelas piblicas de Mayagiiez, Puerto Rico", conducida ", conducida por
__Carlos R. Villanueva Vargas y presidida por el Dra. Elba Irizarry

Dei i peritaje para validar los instrumentos es:

ual forma certifico que

6-Die.-2021

Firma Fecha

La idea, frase u oracion NO calcula lo que se quiere medir.
Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o
iones para la premisa.

Denegada

Plantilla de Redaccion
Cuestionario de Maestros

REDACCION

Aceptada | La idea. frase u oracion presentada esta bien organizada y es clara.

Denegada | La idea, frase u oracion presentada NO estd bien organizada y NO es clara. Escriba
en el espacio provisto sus i ara la premisa.

vio
Aceptada [ Denegada | Comentarios

Instrucciones: A continuacion, se presentan
treinta preguntas sobre la pertinencia y
satisfaccion de los maestros en el proceso de
evaluacion en cada uno de los reactivos a
continuacion. Clasifique su respuesta segin la

Criterios:

Proceso de ensehanza-aprendizaje

Evaluacion del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del maestro

Desarrollo professional

Resultados de prucbas y proyectos especiales

El esfuerzo adicional (bono)

Meétrica de evaluacion utilizada

Rol del Director escolar en la evaluacion del
docente

Proceso de implantacion de la evaluacion del
docente

ia de las i ivas y
sumativas

Orientacion del proceso de evaluacion

Visitas de observacion (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

AN AGRANAAA Y

Reunion para discutir la evaluacion final
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Plantilla para Determinar la Validez del Instrumento

A continuacion, se presenta una plantilla para validar el instrumento de la investigacion
titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios) vigentes de la evaluacion
del iio docente en el de on de Puerto Rico (DEPR) y la

is ion laboral con su segiin maestros del nivel elemental de escuelas
piiblicas de Mayagiiez, Puerto Rico. Para esta investigacion se utilizan dos cuestionarios, segin
el rol de los partici (maestros y di Cada io se compone de 1 parte. A
continuacion se presenta una descripcion general y el propésito del instrumento de medicion
segiin el rol de los participantes:

1. Cuestionario de maestros:

El cuestionario de maestros pretende auscultar la pertinencia del maestro sobre la

de las di: i vigentes de la ion del docente y el nivel de

con su i ion segun tros del nivel elemental de escuelas publicas del
Departamento de Educacion. El maestro debera indicar su frecuencia segin la escala Likert

presentada.

Instrucciones para validacién del Instrumento: Evaltc el cuestionario de maestros y el
de directores, segiin su redaccion y adecuacidad. marcando con una X en la plantilla
correspondiente, utilizando la siguiente clave. De la premisa ser dencgada, escriba en el espacio
provisto sus comentarios y/o recomendaciones para la premisa.

REDACCION

La idea, frase u oracion presentada esta bien organizada y s
clara.
La idea. frase u oracion presentada NO esta bien organizada y
NO es clara. Escriba en el espacio provisto sus comentarios y/o

i para la premisa.

ADECUACIDAD
[ La idea, frase u oracion miden lo que se quiere medir

Aceptada

Denegada

Aceptada

Plantilla de Adecuacidad
Cuestionario de Maestros

ADECUACIDAD
orrecta,

e

Denegada | La idea, frase u oracion

NO esta correcta.

| Aceptada | Denegada C

Instrucciones: A continuacion, se presentan
treinta preguntas sobre la pertinencia y
satisfaccion de los maestros en el proceso de
evaluacion en cada uno de los reactivos a
continuacion. Clasifique su respuesta segiin la
uiente escala Likert.

Formato en columnas

Escala para medir Pertinencia:
5= Muy de acuerdo

4= de acuerdo

3 = Indiferente

2 = en desacuerdo

1=Muy en

Critel
Planificacion

Proceso de ensefianza-aprendizaje

Evaluacion del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del maestro

Desarrollo professional

Resultados de prucbas y proyectos especiales
El esfuerzo adicional (bono)

Meétrica de evaluacion utilizada

Rol del Director escolar en la evaluacion del
d docente

Proceso de implantacion de la evaluacion del
fio docente

ncia de las i ivas y
sumativas

Orientacion del proceso de evaluacion

Visitas de observacién (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

AN AR ARG HTAAANN

Reunion para discutir la evaluacién final

Escala para medir Satisfaccion Laboral: |




ADECUACIDAD

Aceptada | La idea. frase u oracion esta correcta.

Denegada | La idea, frase u oracion presentada NO esta correcta,

Aceptada | Denegada Comentarios

5 = Muy satisfecho. Nivel muy alto de
satisfaccion

4 = Satisfecho. Nivel alto de satisfaccion
3 = Indiferente e
2 =Insatisfecho o Nivel bajo de satisfaccion

1 = Totalmente insatisfecho o Nivel muy bajo
de satisfaccion

Certifico correcto,

Nombre del Experto: I$ ""
Firma del Experto:

Fecha de validacion: A “Dic-2021
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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 Educacion

CUESTIONARIO PERCEPCION SOBRE CRITERIOS Y PROCESOS
VIGENTES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO DOCENTE Y
SATISFACCION LABORAL DEL MAESTRO DEL NIVEL ELEMENTAL

EN EL DEPARTAMENTO DE EDUCACION

Instrucciones: Marque la respuesta que mejor represente su percepcion sobre los
criterios y procesos de evaluacién del desempefio docente vigentes en el DEPR y su
satisfaccion laboral. Al concluir el cuestionario, puede someterlo marcando en el boton
indicado. Puede salir en cualquier momento, sin perjuicio alguno. Gracias.

l:
Pertinencia sobre los
criterios y los procesos de
la evaluacion del
desempefio 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
evaluacion del desempefio de maestros en el
DEPR

I:
Satisfaccion laboral con
los criterios de la
evaluacion del
desempefio docente en
el DEPR
Escala:

5 = Muy satisfecho,
Nivel muy alto de
satisfaccion
4 = Satisfecho, Nivel
alto de satisfaccion
3 = Indiferente
2 =Insatisfecho o Nivel
bajo de satisfaccion
1 = Totalmente
insatisfecho o Nivel muy
bajo de satisfaccion

Criterios

5141321

Planificacion

Proceso de ensefianza-aprendizaje

Evaluacion del aprendizaje

Deberes y responsabilidades del
maestro

Desarrollo professional

Resultados de pruebas y proyectos
especiales

El esfuerzo adicional (bono)

Meétrica de evaluacion utilizada
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l:
Pertinencia sobre los
criterios y los procesos de
la evaluacion del
desempefio 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

evaluacion del desempefio de maestros en el

DEPR

I:
Satisfaccion laboral con
los criterios de la
evaluacion del
desempefio docente en
el DEPR
Escala:

5 = Muy satisfecho,
Nivel muy alto de
satisfaccion
4 = Satisfecho, Nivel
alto de satisfaccion
3 = Indiferente
2 =Insatisfecho o Nivel
bajo de satisfaccion
1 = Totalmente
insatisfecho o Nivel muy
bajo de satisfaccion

Criterios

5|14 (13]2]1

Rol del Director escolar en la
evaluacion del desempefio docente

Proceso de implantacion de la
evaluacion del desempafio docente

Frecuencia de las evaluaciones
formativas y sumativas

Orientacion del proceso de
evaluacion

Visitas de observacion (formativas)

Visitas de observacion (sumativas)

Reunién para discutir la evaluacion
final (sumativa)

Someter.
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Apéndice H.

Invitacion para participar en el Estudio Piloto
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN )
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION
Carta de colaboracion 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
investigacion titulada: Relacion entre la pertinencia de las dimensiones (criterios)
vigentes de la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de Educacién de
Puerto Rico (DEPR) y la satisfaccion con su implantacién segun maestros del nivel
elemental de escuelas publicas de Mayagtiez, Puerto Rico cuyo objetivo es identificar y
relacionar la pertinencia de las dimensiones (criterios) de la evaluacion del desempefio
docente vigentes en el DEPR y la satisfaccion laboral con su implantacion segun
maestros del nivel elemental en escuelas publicas de Mayaglez, Puerto Rico.

En esta investigacion, participaran de 15 maestros de grados de Kinder hasta Quinto
grado de las escuelas del Municipio de Aguada de la Regién Educativa de Mayagiiez.
Esto no afectara la nota del estudiante ni su tiempo lectivo. La participacion de los
maestros consistird en contestar un cuestionario disefiado 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 evaluacion del
desempefio en el DEPR, la segunda parte esta compuesta por 15 reactivos para medir la
satisfaccion con la implantacion de dichas dimensiones (criterios) vigentes que tienen los
participantes. Ademas, se administrara un cuestionario de manera virtual por la
plataforma Survey Monkey que se contestara en 10 minutos aproximadamente, en la
fecha y lugar que se coordinara con el director de la escuela.

Es importante que sepa que se releva al DEPR de toda responsabilidad por cualquier
reclamacion que pueda surgir como consecuencia de las actividades del estudio y de la
informacion que se solicite y se provea por medio de esta. El DEPR, sus empleados y
funcionarios no se hacen responsables de cualquier dafio, perjuicio o reclamacion
producto del proceso de realizacion o del resultado de la investigacion; se releva, asi, de
cualquier obligacion y responsabilidad en cualquier reclamacion, pleito o demanda que
se presente relacionada, directa o indirectamente, con esta investigacion. La misma es
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independiente. EI DEPR no auspicia ni se solidariza necesariamente con los resultados

de la investigacion.
Cordialmente,

T Doy
Dra. EIbaT lIrizarry Ramirez
Presidenta de Comité de Disertacion

/"../7/,.!7_ _)
§$R7 Villanueva Vargas
Estudlante Doctoral de Gerenciay Liderazgo
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Apéndice I.

Estudio Piloto: Hoja informativa, criterios de inclusion, consentimiento informado y
cuestionario
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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
RECINTO DE SAN GERMAN
PROGRAMA DOCTORAL EN EDUCACION

HOJA DE INFORMACION Y CONSENTIMIENTO INFORMATO PARA
PARTICIPANTES DE INVESTIGACION EN LINEA: ESTUDIO PILOTO

Fecha
Estimados maestros:

Saludos cordiales: Mi nombre es Carlos R. Villanueva Vargas y soy Director Escolar.
Actualmente estoy trabajando en mi disertacion 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 investigacion que lleva el titulo de: Relacion entre la percepcidn sobre los criterios y
los procesos vigentes en la evaluacion del desempefio docente en el Departamento de
Educacion de Puerto Rico y el nivel de satisfaccion laboral de maestros del nivel
elemental en escuelas publicas de Mayagliez, Puerto Rico.

Propdsito de la investigacion:

El objetivo de esta investigacion es identificar y relacionar la pertinencia de las
dimensiones (criterios) de la evaluacidn del desempefio docente vigentes en el DEPR y la
satisfaccion laboral con su implantacion segin maestros del nivel elemental en escuelas
publicas de Mayagtliez, Puerto Rico.

Procedimiento:

Al aceptar participar de este estudio piloto, su rol sera contestar el cuestionario. El tiempo
esperado para contestar el mismo sera aproximadamente del5 minutos aproximadamente.
Podréa contestar el instrumento en cualquier parte que se sienta mas cémodo. Al ser una
investigacion en linea y ser interrumpido el servicio de energia eléctrica no podra
continuar y, de haber comenzado a contestar el cuestionario, no debe volver a comenzarlo
ya que esta restringido por la direccion de “IP.

Riesgos:
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Los riesgos al participar son minimos. De confrontar alguna incomodidad, malestar o
estrés en algunas de las preguntas de la investigacion ser& un riesgo minimo 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 habra ningun pago monetario por la participacion de este estudio. Los beneficios de la
investigacion radican en el conocimiento que se obtendra sobre el tema de estudio y a la
clase magisterial del nivel elemental a mejorar el proceso de evaluacién en las
instituciones pablicas del Departamento de Educacion de Puerto Rico. Como participante
de este estudio podréa tener acceso a través del Centro de Acceso a la investigacion de la
Universidad Interamericana de Puerto rico Recinto de San German.

Clausula de Confidencialidad:

En este estudio se tendra en confidencialidad del nombre y la informacién de los
participantes. La informacion recopilada es andnima y confidencial. Esto significa que su
nombre no aparecera en ningun archivo de la investigacion. Los resultados de la
investigacion que sean publicados se haran en forma general y no incluiran ninguna
informacidn que sea confidencial. No se puede asegurar el 100% de privacidad y
confidencialidad de la data recogida por ser un estudio en linea.

En este estudio, la informacién de contacto estara disponible en caso de cualquier asunto
ético, aclaracion de informacion respecto al estudio y cualquier otro asunto necesario
aclarar.

Voluntariedad:

Su participacion es libre de cohesion 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 investigacion, su responsabilidad sera
marcar “continuar” al finalizar sus respuestas en cada pagina puede marcar “someter”.

De tener alguna duda o pregunta con esta investigacion 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 investigacion
la Dra. Elba Irizarry Ramirez, elba_irizarry _ramirez@intersg.edu estamos a sus ordenes
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 Revision 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 participacion en este estudio. Su contribucion sera de
gran importancia para ampliar y fortalecer el proceso de evaluacion del maestro del nivel
elemental.

Respetuosamente,

<= b T Sggoeny

Carlos R. Villanueva Vargas { Dra. tlg)a

Irizarry Ramirez
Investigador Presidenta

Cumplo con los siguientes criterios de inclusion:

1. Soy mayor de edad

Sl No
2. Soy maestro con certificacion de escuela elemental en el DEPR
Sl No
3. Trabajo como maestro/a de nivel elemental de Kinder a Quinto grado.
____ Sl ___No
4. Tengo conocimiento y acceso a sistemas tecnolégicos
____ Sl ___No
5. Tengo algun tipo de relacion (familiar o amistad) con el investigador del
estudio.
__ sl ___No
6. Trabajoen el Municipios de Las Marias
__ sl ___No

* Aceptacion del participante: Certifico que he leido 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 propdsito 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:

1 ___No

* ¢Desea descargar una copia del consentimiento informado?
____ Sl (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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UNIVERSIDAD INTERAMERICANA DE PUERTO RICO
JUNTA DE REVISION INSTITUCIONAL (JRI)

INFORME RESULTADOS DEL ESTUDIO PILOTO
REV: 0672023

Instrucciones:

Es responsabiidad de los nvestigadores/estudiantes gue al finakzar a faze de estudio
pilato sometan o informe de resultados del estudio, previo a continuar & la fase formal,
a la Junta de Revisidn Institucional.

Los investigadores/estudiantes son resporsables de incluir con este formulasio tados los
documentos adicionales que saan necesanos para que la JRI los evalde y pueda tomar
una determinacon.

Si como resultado del estudio piloto hay cambios en ka metoddlogia o instrumento de
rvestigacion, estos documentos modificados deben ser sometidos para evaluacion y
detemminacion por parte de la JRL

El formulario y los documentos deben ser sometidos como documentos
adicionales en el protocolo originalmente aprobado por ka JRI en IRBNET.

El formulanio debe ser frmado con tinta azul y subirse en formato PDF a color en
IRBNETY. Los espacios se expandridn a medida que escriba el texto.

Teoda la mlomacion provista en este formulario debe ser congruente con el
protocolo originalmente aprobado por la JRIL.

L Informacion General

Namerao de ID en IRBNET 1827843-1

LES un protocolo subvenaonado con R Ne
fondos extemas? () Si* (expique abajo)

‘De ser Si ka respuesta
Pravea en Nombre de Entidad
Subvenconadora
Numero de
Subvencon/Contrasn

Titulo del Protocolo

RELACION ENTRE LA PERTINENCIA DE
LAS DIMENSIONES (CRITERIOS)

AEs 0 Wuale Va0 4
B I e S T
s NS

Ol
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VIGEMTES DE LA EVALLACION DEL
DESEMPERND DOCENTE EN EL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION DE
PUERTO RICO (DEPR) ¥ EL MIVEL DE
SATISFACCION CON SU IMPLANTACION
SEGLIN MAESTROS DEL NIVEL
ELEMENTAL DE ESCUELAS PUBLICAS
DE MAYAGUEZ, PUERTO RICO

Fecha Onginal de Aprobacion oe 1@ . -0

JRI '

Fecha Onginal de Expiracicn de la JRI December 21, 2024

Informacion del Investigador

Moembire dis| Inveesti g dion Carlas Villanuena
Coaren E caurosyi | laru evavangas i yahoo. com
Teléfono CO0-25T7-5784
Institucon UIPR
Rednio San (3erman

Ciencias Sociales, Educacion y
Departmerio Humanidad

Doctarada en Educacian, Expacialidad en
Programa

Gerencia y Liderarga Educalives
Informacion del Co-Investigador

Fambre ded Co Ireestigadar
Carren E

Telédana
Jrestitunsicn

Fosscinka

e prartireendc

FPrograma

Azistentes de Investigacion (si apbca)

pambre{s)
Foecha Carbfcacian CITI

i Infermacion sobre la Fase Piloto

Sl O el WA a0

i e e dr e e L
A N

g
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Se empled & cosficiente estadistico alfa de
Cranbach para evaluar ks confiabiidad ded
instrumenta pil oo &n ka investigaccn. El
alfa de Cronbach, un coelicentes que varia
e 0 a1, Se utiiza para medic la
conSisiencia imerna entre los iems de a
ezcala Un valor mas cencano a 1 indica
una mayar cohenencia en kb medicion del
constructs svalusdo por ks preguntas. En
conirashe, un valor mas cencano a0
SLJIErE UNS MeErar CONSISenca infterna,
indicando una pasible talts de comelaccn
entre 0% iberms y problemas de
confiabiidad en la escala Enla

investigeaan Gentifica, generalmene e
considers gue un alfa de Cronbach de 070
o supsriar &5 aceptable (Herndndez et al.,
H4)
La fase pilato de la imvesligacion cormo oan
Prowvea un reswmen de |os resultados la pasticipacian de 15 masshios que
de |a faze pil oo, mcluyendo hallazgos  cumplieron con los crisenos de indusan ¥
prebminanes y obsen-acones a la fecha aceptaron parscpar, La tabla 1 presenta
e preparacidn da este informe las: medicias de consistencia inerna o
fiabildad del nstrumenio, utilizando e
coeficierie Alla de Cronbach. Este
coeficierte vania de 0 a 1, donde valores
mids cencanos & 1 indican una mayar
DONSiSiEnca inderna entre (oS iers del
instrumenta. La primess parte del
instrumenba de investigacian abtuvo un
Alfa de Cranbach de 0,821, y la segunda
pante abiuve un Alfa de Cranksach de
0957, Ambos valores indican una ala
CONSISIENcE inderna en las respuests de
los participantes para cada una de s
panes del irstrumenta. Estos resultsdios
demuestran ka conliabiidad astadistics del
instrumenta pil ote di investigacion en
todet Sus parbes,

S B e R WD e
e T L e P
o X
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LMecesita hacer modilicacones o
cambiog a la meodalogia omginal
presentada y aprobada por k3 JRIT

B Mo
[)'si* fexplique abajo)

‘D e Si la respuesta

Db | rruodi A ciucion e
realizadas

{incluya los documenos quee e
alectaron por estas
madificaciones &n formata PDE)

LZe induyt es1a informacdn
nueva en los doctumenios de
consanbmisriodasentimee o 7

{ Custles documentos han sido
modificados coma resultada ded
astudio pilato?

Ok

[ 5i* janada en IRBNET &l docwmeibs
de consentimientofasentimiento
maodificado)

[ Formuianc IRE

[ Documerio de Consantmierio
Asentmiento

O nstrumenios de Invesigacicn

[Encuestas, pregunias guia, cuestonanos,
B )

[ Cartas de Colaboracion Actualizadas
CHras, L
O especifi

L Hay algin atro docurmenia
induido con este reporte?

Dﬂn-:urnenh:u:de
Consentimieno/Asentimisnta para estudio
farmal

[ Cartas de cotaboracitn Actualizadas
[ Autanizacian DEPR para tase femal

O svurncie promecicn Estudio Formal

[ Resumen de Resukadas del Esudia
Pilota

B Cras, especiique: Resultados del
Eztudio Pilota

RS O e A WA
e e dr A B
A X

D g
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li. Participantes

LCu] fue &l nimen criginal dea
participantes aprobado por ks JRI?

L] fue & nimen de paticpanes

que corsrtitlasintd a participar &n la 15

fase piloo?

El investigador, jrecibic alguna queja  [ElNo

|:|!: parts e las participanies de la e

pilcteT [ 5i* jeaplique abajo)
‘D ser 5ila respuesta
Pravea detalles sobre las quejas
recibidas
Fravea deialles sobre como e
imeastigadar atendidiresohid las
gueas recibedas

LCudnkas panticpanies s refiramnn o se

chenan de baga del eshudio ploda?

L Cudles] fusfron) las razones para

darse de baja o retiranse? {Solo el

i igsdon teene esta rdormacion)

L=

LOSE PARTICIPANTES MO ESTAN
OBLIGADDSE A EXPRESARLE AL
IMVESTIGADOR POR QUE SE
RETIRAN O 5E DAN DE BaJ& DEL
ESTUDIO

+Elimvestigadar le salicitd a algan (& Mo

participants que s& relirara o se disrs

de baja del estudio? O si* (explique abajs)
‘D ser 5l la respussty

Explique |&% rarones

. Ewermos Adversos'Problemas No Anticipados

S B e AN

i i o e i o e R
e KT

e
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4 Ocwrrid algin evenio adverso
duranie k& fase ploio?

[£] M

O si* (explique abajs)

‘D sir 3 la respussts

Provea descripcian de os
Everios

LComo mansjd los mismos?

£ Crewrria algon problema no
anticipado duranbe la tase piloba?

[El Ha

[ 5i° ieaphque absajo)

D ser S la respuass
Describa bos problemas no
anticipados

LComo los senddfesobia ¥

. Manejo y Almacenamiento de Datos

LCuién cushodiand los dabos y
dacumentos recopilados durante |3 fase
pilcAn

El Investigader

LDonde S guardarin los dooumenios,
dabos & infomacidn de (o= partici panies
recopilados duranhe ka fase pioto?

(escoja tadas las que aphquen)

O Architvs fision bajo Bave
[£) USE o disco dumn exema
E Disco dun computadora personal

[ Dizee dun & sarvider de | InsStucion

[ Crra {expboue):

LComo Se guardaran kos datos,
documentos & nformacion de los
participanies recopilados duranie |3 fase
pilcAn

lescop todas las que aplquen)

E Impresos n ident ficadones

O Impreses con identificaderes

[£) En farmata POF

[ En tormato WORD, EXCEL, SPSS
[ Encriptada

[ Datos de identificados

D En un repositania de beespecimenss
[£) Prategido con una dave de ssgundad
[ Cnro (expbgue):

ik O B i WAL

e e e i R e B
e

P T
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Mo =& recopild indormacicn aligura de
aquelos massiros que no cumplienon con
los criterios de inclusion fil que o
aceptaron parbapar en el estudio pilata.

L0uE hizag con ka inform acdn que
recopilt de aguellos participanbes que S8
dieran de baga o se retiraron del estudio?

¥l Certificaciones

o certifion que:

¢ La informacion incluida en aste formul ane a5 ciertss, comecta y valida

« [El estudio piloto iene méno cientifico

« S¢ sgueron fodas Bs reglas de proleocdn a o participantes duranie kB
realizacion del estudio

« Todos los procesos levados & cabo se condujenon responsable y Sicaments,
incluyenda los reguarimientos de pane de ka JRI

« La Insttucion/Recinto tene conoomiento de o ;anoes y achvidades
relacionadas & esta investigacion y que & f&%e pioio ha finalirado

# [Elirvestigadar estad solictando autarzacian de la JRI para reakizar |3 tase formal
diel eshudio

HOTA: El Merior del estudiante graduada debe frmar este fomulano.

Mombre del Investigadar o
Estudcinbe: Carlos B Vilanueva Vamas

Fedha:

S o e AR FAnEa e
N e o T e
darmn o

A
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Nombre del Mentar del Estudiante:  _Dra. Elba T. Irizarry Ramirez

- e T oy

28 de enero de 2024

[Para firnar este documento, usted puade:

1. Selecconar en ka caya azul correspondiene, y subir una
imagen de su firma en tinta azul.

2. Exportar o guardar este documento como PDF, y firmario en
tinta azul en su programa saleccionado, como Adobe
Acrabat.

3. Imprimir ¢l documento, firmario en tinta azul en |a caja
correspondente, y escaneario.

Recuerde escanear o guardar el documento final como PDF en
color antes de subirio a IRBNET

s O Wil VB KR8
e e ind s a— .~ Ao Qe
Pl
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Apéndice K.

Captura de Pantalla: Configuracion de Seguridad del Cuestionario en la Plataforma
Virtual de Survey Monkey

 Details X @& SurveyMonkey - Collector Details X

C O @ surveymonkey.com/collect/?sm=rVTPwPy

Copy and paste this URL to share your survey in an email, on a website, or on social media. This kind of collector is open by default and
the link works until you close it. Learn more

09 https://www.sur i 023 Customize ‘ “

2y @ f <
Manual Data Entry | Close collector @ | Download QR code @
THUMBNAIL IMAGE & TEXT:  Def D -
“;';z_ Buy Survey Responses

Customized web links can't be part of a recurrence. Why can't

CUSTOM THANK YOU: D v

GET STARTED

SURVEY END PAGE:  Upgrade to show a ; L
MULTIPLE RESPONSES: @ v
RESPONSE EDITING: til sur i e v

ANONYMOUS RESPONSES: Qo ~ E

© 0n, your respondents will be anonymous

Feedback

Off, Include respandents' IP addresses in yo
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Apéndice L.

Tablas de Frecuencias de las Subvariables de Pertinencia

Planificacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 enserianza-aprendizaje
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Evaluacion del aprendizaje
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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

282



Deberes y responsabilidades del maestro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 1.0 1.1
2 4 4.2 4.2
3 6 6.3 6.3
4 22 22.9 23.2
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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido 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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1 1 1.0 1.1 1.1
2 4 4.2 4.2 53
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 Satisfaccion

Planificacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 enserianza-aprendizaje
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Evaluacion del aprendizaje
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 1 3 3.1 3.2 3.2
2 2 2.1 2.1 53
3 2 2.1 2.1 7.4
4 17 17.7 17.9 253
5 71 74.0 74.7 100.0
Total 95 99.0 100.0
Perdidos  Sistema 1 1.0
Total 96 100.0
Meétrica de evaluacion utilizada
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 evaluacion del desemperio docente

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 implantacion de la evaluacion del desempaiio docente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Orientacion del proceso de evaluacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 observacion (formativas)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 22.9 323
5 65 67.7 67.7 100.0
Total 96 100.0 100.0
Visitas de observacion (sumativas)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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
Reunion para discutir la evaluacion final (sumativa)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido 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 Capacitacion Profesional de Mentores y Mentoras para Maestros
de Nuevo Ingreso en el Departamento de Educacion de Puerto Rico
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Propuesta para la Capacitacion Profesional de Mentores y Mentoras para Maestros
de Nuevo Ingreso en el Departamento de Educacion de Puerto Rico

Introduccion

En un mundo educativo de constante evolucion, la calidad de la ensefianza 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 adaptacion e integracion en el sistema
educativo. El Departamento de Educacion 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 induccion y apoyo a los maestros de nuevo ingreso es fundamental
para garantizar su €xito y retencion en el sistema educativo. La figura del mentor
desempefia un papel crucial en este proceso, brindando orientacidén, apoyo emocional y
herramientas pedagdgicas necesarias para enfrentar los desafios del aula. Esta propuesta
busca establecer un programa de capacitacion para mentores que impulse su efectividad
y, el éxito de los nuevos educadores.

La presente propuesta tiene como objetivo establecer un programa integral de
capacitacion profesional dirigido a mentores y mentoras, con el fin de fortalecer sus
competencias y habilidades en la asesoria y acompanamiento de los maestros de nuevo
ingreso en el Departamento de Educacion. 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 innovacion pedagogica sean pilares fundamentales. A través de
talleres, dinamicas participativas y el uso de estrategias basadas en la evidencia el
programa se enfocard en temas claves como la gestion del aula, el disefio curricular y el
enfoque en la diversidad y la inclusion. Al fortalecer la red de apoyo que ofrecen los
mentores,

Propasito

El propdsito de la capacitacion propuesta es: Integrar la teoria con la practica
como fuerza motriz del proceso pedagogico para desarrollar y perfeccionar
conocimientos, habilidades, capacidades y actitudes de cada participante. Cada tema se
ofrecera en uno o varios dias con una totalidad minima de seis horas contacto y
seguimiento en la sal de clase.

Justificacion
El desarrollo profesional le permite al educador destrezas, técnicas y conceptos
abstractos a través de la observacion directa. Enfocadas en las materias basicas y las

estrategias educativas relevantes. Con un recurso especialista en las mismas y que logre
demostrar el desarrollo conceptual y aplicacion. Es un colaborativo de maestros que se
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organizan para mejorar y fortalecer su desarrollo profesional en areas de interés comun,
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

Disefiar un curriculo de capacitacion: Crear un curriculo integral que
cubras temas como el manejo del aula, planificacion de clases, evaluacion
del estudiante, diversidad en el aula y tecnologia educativa.

Establecer grupos de apoyo: Fomentar la creacion de grupos de apoyo
entre mentores y nuevos maestros para compartir experiencias y recursos
facilitando un entorno colaborativo.

Evaluar el impacto de la capacitacion: Establecer mecanismo de
evaluacion que permitan medir el impacto de la capacitacién en practicas
docentes de los nuevos maestros y en su satisfaccion laboral.

Desarrollar talleres de Formacion Continua: Proporcionar
oportunidades de formacion continua para mentores y mentoras que le
permita actualizar e innovar sus conocimientos y habilidades en respuesta a
los cambios en la educacion y las necesidades del personal docente.
Incorporar aspectos culturales y contextuales: Asegurar que la
capacitacion 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 segun las particularidades y
necesidades especificas del Departamento de Educacion de Puerto Rico y los contextos en
los que se implementaran la capacitacion,

Estructura de la capacitacion profesional de mentores y mentoras para maestros de
nuevo ingreso en el Departamento de Educacion de Puerto Rico

Duracion: La capacitacion tendrd una duracion de 6 meses, con secciones
mensuales de Desarrollo profesional y apoyo continuo entre secciones.

Contenido:

a. Introduccion al rol del mentor/mentora: Responsabilidades y
Expectativas

b. Estrategias de comunicacion efectiva y escucha activa

c. Manejo de conflictos y resolucion de problemas en el aula

d. Disefio de experiencias de aprendizaje e inclusion educativa

e. Evaluacioén y retroalimentacion constructiva

f. Reflexion y cierre: mejores practicas y experiencia compartida
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3. Metodologia

Talleres interactivos

Estudio de casos y simulaciones

Trabajo en grupos para fomentar el aprendizaje colaborativo
Visita y observaciones en el aula

aooe

4. Evaluacion:
a. Evaluaciones continuas a través de retroalimentacion entre mentores.
b. Encuesta de satisfaccion al final de cada seccion.

c. Informe final sobre el trabajo realizado con los maestros de nuevo ingreso.

Resultados esperados

e Mejorar en la retencion de maestros de nuevo ingreso

e Aumentar la satisfaccion y motivacion de los nuevos educadores

e Fortalecimiento de la comunidad educativo en las escuelas de Puerto Rico.

e Potenciacion del desarrollo profesional continuo de los mentores y mentoras.
Conclusion

La implementacion de un programa de capacitacion 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 Educacion de Puerto Rico considere esta iniciativa como una estrategia
clave para mejorar y revitalizar la ensefianza en nuestras escuelas.

Director: Carlos R. Villanueva Vargas
Escuela: Dr. Silverio Medina Gaud-41669
Grado: K-5

Plan de Induccion para Maestros
Objetivos:

Facilitar la integracion de nuevos maestros a la cultura institucional

Proporcionar informacion sobre las politicas y procedimientos

Fomentar el desarrollo profesional y el aprendizaje continuo.

Desarrollar relaciones efectivas dentro del equipo docente y la comunidad escolar.

Duracion del plan:

La induccion 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:

Bienvenida y Orientacion General

Presentacion de la mision y vision de la escuela
Recorrido por las instalaciones

Introduccion al equipo administrativo y docente

0 O O O

Politicas y Procedimientos:
o Revision de las politicas y procedimientos de la escuela (codigos de conducta,
asistencia y evaluacion).
o Capacitacion sobre el uso de la tecnologia educativa y los recursos disponibles.

Metodologia y Enfoques Pedagégicos:

o Talleres sobre los enfoques pedagdgicos que utilizaba la escuela.
o Estrategias para la planificacion de clases y evaluacion del aprendizaje.

Diversidad y Inclusion:

o Capacitacion sobre la atencion a la diversidad y la educacion inclusiva.
o Secciones sobre gestion del aula y manejo de comportamientos.

Recursos y apoyo profesional:
o Presentacion de los recursos disponibles (biblioteca, plataformas digitales,
plataformas digitales, materiales didécticos.)
o Informacion sobre las oportunidades de desarrollo profesional y formacion
continua.
Actividades:
o Mentoria
o Observacion de clase
o Reuniones Regulares
Evaluacion del programa de induccion:
Al final recoger retroalimentacion de los nuevos maestros sobre su experiencia y

realizar seguimiento a los 3 meses para evaluar la adaptacion y efectividad del proceso de
induccion.
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Rubrica
Plan de Induccion Docente

Meta: La educacion debe responder a las variadas necesidades y talentos de los
estudiantes, diversificando los ofrecimientos con alternativas creativas de aprendizaje y
evaluacion, tanto en horario regular como en horario extendido.

Nombre del Director
Nombre del maestro

Planificacion

Programa del maestro
Deberes y responsabilidad
Ley # 246

Bulling

Estandares y expectativas
Mapas curriculares
Disciplina

Cultura organizacional
Clima organizacional
Desarrollo Profesional
Libreta Profesional
Evaluacion 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 N.

Certificacion del Editor

9 de mann de 2025
Comlié de Diseniaciin Doctaral
Comlié de Defensa

CERTIFICACION
Cenifiog gee he keido v comegide la versicn fisal de Ins capitulos uno al cinee de la

imvestigaciin,

RELACIIN ENTRE LA FERTINENCIA DE LAS DIMENSIDNES (CRITERIOS) DE LA
EVALUACION DEL DESEMPESD OCENTE EN EL DEPARTAMENTO DE EDUCACIIN
DE PUERT RICO (DEPR) Y LA SATISFACCION CON SU IMPLANTACION SECUN
MAESTROS DEL NIVEL ELEMENTAL DE ESCUELAS PUBLICAS DE MAYAGUET,

FUERTO RICO

realizada par el deciorande Carlos R. Villanueva Vargas.

La misescinsa nevision del texin se reallzd tnmando en cuenta las dreas lingiisticas de ortogradia,
Eramigica, semistica y sinsaxis

Esta disertaciin docboral seri sometlda al Programa Dectoral en Educackin del Recinto de San
Germdn de la Unbversidad Interansericana de Peerin Bico, pam aptar por el grado de
Diactor en Edecachin con especialided en Gerencla y Liderazge Educativos

Es respansabilidad del dociorando sameter |a versiion sditada al Comdte de Diserackin Doctoral,
e de aclarmd s las dudas can o editor.

A0
s _J'\-—'_ il _..|I.-Hl-"'-_d
i .
Hitctor Torres Malavd, ediioe
Caredrdtiens Auiliar
Depariamiren de Clenclas Soclales, Edecaclin y Humanidsdes

Unbwersidad Interameericana de Puerin Bioo, Becinio de San Cermdn
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Apéndice O.

Informe de Cierre
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9
L
UNIVERSIDAD INTERAMERICAMNA DE PUERTO RICO
JUNTA DE REVISION INSTITUCIOMAL
INFORME DE CIERRE DE PROTOCOLOS
REW: 062023

Ins&tr uecicnes.

Los  inmvestinadores’eshodiaries deben completar e<te formulario cuando  hayan
realizado todos los procesos del estudio aprobado o cuando deciden terminar [os
procesos anies de ka fecha de expiracidn onginalmente aprobada por la JR| y someterio
junmo con b documentacion requenda a B Junta de Revision InsStucional de la
Uriversidad Imeramericana de Puena Rico (JRI) a través de la platsforma IRBMNET.

Los estudiames gradusdos debsn someter, ademads, los capilulos de resulbsdos y
disousion [0 andlisis de datos) firales de su disertacdon o 19w subonrados por s oomie

de disertamdn
El menbar del estudiants o &l supervisor del investigador deben fimmar este formukano.

Este formulario debe ser firmado con tinta azul por as parbes involucradas y debe
subirse a |a plataforma IRBENET en formabs PFDF a colores. La informacion pravista
&n &l mizmo debe correspander al pratoccle aprobade par ka JRI.

L. Informacion General

Mismerm de D de IRBNET 182TB43-1
[ o
[ 5 (expligue abajo)

LE% un proyeco subvwancon ado?

* 5i contesid 51

4 Cudl &= &l mombee k& agencia
subwvencionadoa?

4 Cudl o= ol romero de ka
wubvencian

RELACIOM ENTRE LA PERTIMEMCIA DE
Titulo ded protooalo: LAS IMERNEIONE S [CRITERICS)
VIGENTES DE LA EVALUACION DEL

s v B = e s o
U wrradal = n e Yerre e

arma JIT1
L
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INFORME DE CIERRE DE PROTOCOLOS

DESEMPEMND DOCENTE EM EL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION DE
PUERTD RICO [DEPR) ¥ EL MIVEL DE
SATISFACCION COM ZU IMPLANTACION
SEGUM MAESTROS DEL MIVEL
ELEMENTAL DE ESCUELAS PUBLICAS
DE MAYAGLUEZ, PUERTO RICO

Fecha ariginal de aprobacan

Decamber 21, 2023

Fecha ariginal de expiracdn

Decamber 21, 2024

Fecha de aprobacan de revisidn
comb rud, i aphcs

ik

Fecha de eapiracon de nevision
contirma, Si aplhics

PiA

Informacian

de| investigador

Mombre del invessgador

Carlas Villanuseva

Coamao elssranico

ol b v evancarngas & yahoo, com

Telfono LAL-257-5784
Instituctn UIPRE
Reanio San Serman
Ciencias Sociales, Educacion y
Departamenba Hurmnanidadas
B Doctarada en Educacidn, Especialidad &n
fograma

Gerencia y Liderazgo Educativos

Informacian

del Co-investigador

Mombre del imeessgadar

PiA

Coarao elessinanico

Tekfonos

Irstitucdin

Rpssirao

Departamenta

Programa

iy e P s s o
de vrvakal = n e Ve e
arms 01

Informaciin sobre &l Protocolo de Investigacion
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INFORME DE CIERRE DE PROTOCOLOS

L Ze realizg la nmvesbigacion? B si

O Mo {continde en ka seodidn VT
LCuAl fie &l nismero original de 110 maestros de escuelas DEPR y 37
participantes apmobado por ks JRI? maesiras de ahernas DEPR

LCud] e &l nimero de paticpanies

que corsIrlitdasinkd a participar? 0 massifos

BHI:I

O si* jexpiique abajo)

El nismerno de pamticpanies | lue mayos
&l nimero aprabado par b JRIT

* Bi conbesta Sl
Explique por qué ulilizd un
nimero mayed de parlicipanbes

LRecibis algura quea de pane de las e
- -
participanies? [ 5i (axpligue abajo)

* Bi conbesta Sl
Descrba |a o s quejas recibidas

Expligue cama las abendid

LCud] es el ndmeno de participanies
que abandond &l estudio lvesgo de L
suborizacon de ka JRI7

=]

LCudles fueron las ranones para que
ahandonaran &l estudo? (En Gxso de

Que by conoreal

EL PARTICIPANTE NO ESTA M
OBLIGADD & EXPRESAR AL
INVESTHZADOR RAZONES POR LAS
CUALES DESEA DARSE DE BAJA
DEL ESTUDIG

El‘-ll:l

O 5i* jexpligue abaje)

L Le solicitd a algun participants gque
shandonara sl eshadio?

*Bi comestd 31

LCud| o= la raztn por la que e
=salictd &l paricipanie que
abandorara el eshudio?

it i v 1 s sl

e ekl = m e b Yerrm wa
aarma 1

e
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INFORME DE CIERRE DE PROTOCOLOS

lil. Docwmentos de Consentimientaldsentimiento

Todos 0% paticpanies: §recbisron ESi

copid del dacumenta T @ 5i & protacolo

era virbual § pudbenon descangar el [0 Mo* (explique abajo)
frism Y

* Bi combesto Mo
Explique por qué no

S Guardd copia de los documenios de B =i
ponserimsn b FEbantmisnio !
completados por los participanies &n los

expedientes del eshdia? [ Mo* (explique abajo)

* &l combesto Mo

Explique por qué no

V. Ewentos Adversos ! Problemas no anticipados

L0curmid algin eenta advenso (] Na
durare k& investigacion? [Expligue [ 5i* (explhque abajo)

* Bi combasic S
Descnba &l avento

L Como abendid [a situscdn?

EH-:

[ 5i* {esphgque abajo)

{ Recibid alguna guea de pane de
IS Pt e bag 7

*8i contesto Sl

Deworiba la o las guejalsh
pescabndad 5]

LComo as sendid?

4 Zurgits algin problema na [ Ha

anbci pada’?
[ 5i* iesphgque abajo)

s s Poreram 1 s b

L rrr okl i py pwam g de Poerm U
arma J31

C
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INFORME DE CIERRE DE FROTOCOLOS

*5i contesio Sl

Detarniba ol o los

LComo los slendic?

prablemas no anticipados

V. Resultados de ka Inwestigacion

LLo% resultadas obtenidas son
producios de ura dEefacion,
tesina o esis?

EEi [Sormsetar copia capitbulos de resultadas v
analisis de datos, o nlome final de su

investigacan)

Dl'-lu [Someter mforme final de resulsdes dedl
estucho)

L Dénde publicd los resultados?

L] Bilioteca

[ Revista Arbitrada

[ Rewvista Mo Arbitrada

[ Congress {Presentacion oral o afichs)

O mfarme de Progreso o Final para la Ensidad
Subwencionadora

B Cara Escuela de Eswudios Gradusdos &
Irmeestibgacidn en &l Racinta de San German LIPR

Wl Manejo vy Almacenamienio de Dabos

L Cuién custodiarn los dams y los
dacumenios penarados en e
estudia?

El irreestgadar

L Donde se quardaran los
dacumentos, datos & infermacion
de |os participantes recopilades?

(escoj todas las que aphquen)

O Archiva fisica baje lave
[ USE o disco durn extemo
B Disce duro computadora personal

[ Disco dum o servidor de [a Insfucicn

[ O {espihbue):

i i Porrram b s sl
e errwrcnd i e gn g de Yo i
aarma KT

Y
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INFORME DE CIERRE DE PROTOCOLOS

LComo e guardardn los datas,
dacumenbas & mfamacicn da los
participaniss recopilados?

lescoj bodas las que aplquen)

Ll mpresos sin identficadones

O mpresos con identificadares

[ En farmaio POF

[ En tormats WORD, EXCEL, PSS
[ Encriptado

[ Datos de identificados

[ En un reposiaria dé bioespecimenss
(8 Prategido con wna dave de segundad
[) Cera {eapicue:

4 Prar cudnbo tiempo Amacenara
los datos y bas documenios
peneradas en el estudio?

1 afmas

LAdgin participante solcitd copia
de lom resulados del estudio?

[ 5i* jexpligue abajo)
B Ha

*&i contesto Bl

4 COué mformacion o
documsentacion ke birndd?
LComo los entrego?

Wil

Resumen de estudio no realizado

(=olo conbestar i NO e realing of estudio aprobado)

LPor gué no S8 realird e sshdio?

ik

L Recopilé algln documento o data®

[ e
L1 5i* jexplique abaijod

*8i contesio Sl

4 Oué documenios o dahos

reopdl o

JCdmo se almacenardn los datas
y las documentos recopiladas?

L Cwién custodiara los datos y
documenias recopilados?

s e Borrrs o s s ol
e vrradal =0 el Yera e

aarma 1
s

302



INFORME DE CIERRE DE PROTOCOLOS

{ Por cudnio empo almacenard

Ios datos v los documentas
generados en &l estudio?

Wi Certificaciones

Cartifico que:

# [Lainformacion provista sn este formulano y en IRBNET asth completa y es

oomssia

= [El estudio cumplic con los méritios aentificos requendos
=  (ue como investigadar soy responsable de haber realizado b investigacidn can
conducta &fica para asegurar la probeccian y bienestar de los sujetas humanos

participant=s

=  (ue indos oS proceses cumplieron con las normas y procedimisntas que k& JRI

de la UIPR requirid.

= Cue el estudio cumplit con los mérios cientificos regueridos

= Due b Institucdn'Resano tiene plena conoamiero de que odss s sctividades
de imveshigacion relacionadas a esie probocolo han beminado.

Firma:
Fecha:

Mombre del Mentor o Supervisor

Firma del Mentor o Supervisor

Fechac

Carlas B. Vilanueva Vargas

[}
L |

& de diciembee de 2024

Dira. Elba T. Irizarry Baminsz

|

21k T S

& de diciembee de 2024

s i Brream o s b el
e vryachel =i e an e S e

arma J31
e
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INFORME DE CIERRE DE PROTOCOLOS

Para frmar este dooumerto, usted pusde:

1. Selscoonar én ks s amul correspondiente, y subir una
imagen de su firma en tinta anul.

2. Exportar o guardar esie documenio cama PDF, y firmardo en
tirta arul en Su programa seleccionado, como Adabe
Acrabat.

3. Imprmir el docwmento, firmado en inta azul en [a caja
comespondisnte, v escaneato.

Recuerde escansar o guandar &l documento final como POF en
colar anes de submio a IRBHET

s Rrreas - b shos s
L ey skl = sl Faerm e
arma BT

L
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