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RESUMEN

Se ha desarrollado un taller cuyo objetivo fue el desarrollo de competencias
necesarias para el desempefio de los docentes ingresantes a un centro de formacion
técnica superior. Participaron 5 docentes ingresantes al semestre 2015-1. Para la
evaluacion del taller se han contrastado los resultados de la primera clase modelo a
modo de pre-test con la clase modelo de cierre del taller. El andlisis de los resultados
permite afirmar que hay una mejora significativa en las competencias docentes de
aquellos que asistieron al Taller. Si bien los resultados corroboran la importancia
del Taller, se concluye en la necesidad de realizar un analisis méas riguroso sobre la

forma del proceso de induccion y la implementacién del mismo.

Palabras Clave: Induccién docente, Induccion al puesto, entrenamiento de

entrenadores, Clase Modelo, educacion superior.



ABSTRACT

The following work analyzes the results of a workshop called “Escuela de
Facilitadores” focused in developing teaching competencies during the onboarding
of new teachers in an institution for superior education in Lima - Peru. In this
workshop participated 5 beginner teachers from semester 2015-1. In order to
measure the workshop effectivity there’s been a contrast of pre-test results of a
model class with a post-test result following the same criteria. The results show us
that there’s been a significant development in the teaching competencies in those
attending the workshop. Even though the results corroborate the importance of the
workshop during the onboarding process, it’s concluded that a more rigorous

analysis is required for the on-boarding process and its implementation.

Keywords: Onboarding, Train the Trainers, 360° performance review,

teaching higher education.



INTRODUCCION

El siguiente trabajo pretende revisar los resultados de un taller Ilamado
“Escuela de Facilitadores” que forma parte del proceso de induccion docente en un
centro de estudios de educacion Técnica Superior, el mismo tiene como objetivo el
desarrollo de las competencias docentes necesarias para el adecuado desempefio de
sus funciones, que comprenden competencias comunicacionales, metodoldgicas,
uso de recursos didacticos y de relacién con los estudiantes; asi como otorgar
herramientas metodologicas que requiere un docente novel en su gestion
acadéemica.

Se analizaran los resultados del taller trabajado durante el semestre 2015-1
y para explicar el contexto en el cual se desarrollo el taller, se expondran conceptos
tedricos como induccion empresarial, induccion docente, evaluacion de desempefio
en general, asi como evaluacion 360°, el marco metodologico conceptual del taller
y su relevancia en el proceso de Calidad Educativa.

Esto ayuda a comprender las variables que se estan midiendo, como se estan
midiendo y los motivos por los cuales el proceso de induccién se configuraba de la
manera reportada.

Posteriormente, se abordara la metodologia utilizada para contextualizar el
problema detectado y su respectiva intervencion. Se presentaran los resultados, la

discusion de los mismos, las conclusiones y finalmente las recomendaciones.



CAPITULO 1: EXPERIENCIA PROFESIONAL Y CONTEXTO
1.1  Institucion educativa de formacion técnica superior
Se realizo el trabajo en una institucion con mas de 50 afios de experiencia
formando profesionales técnicos en el campo de la administracion de empresas.
Esta se ha caracterizado por enfocar sus ensefianzas a la practica y la realidad
empresarial utilizando docentes con experiencia profesional amplia y metodologia
activa.
La institucion tiene como mision “construir el camino entre las personas y
sus suefios profesionales” (Institucion Educativa, 2015).
Tiene como vision “Ser el referente en dar la mejor experiencia de
aprendizaje con un enfoque alineado al futuro” (Institucion Educativa, 2015).
Los valores de la institucion son:
e Pasion
e Excelencia
e Innovacion

e Integridad

Vocacion de servicio (Institucion Educativa, 2015).

Los objetivos de la institucion son:
e La creacion de nuevas carreras técnicas que cubran las necesidades
laborales del mercado.
e Laexpansion de la operacion creando nuevas sedes a nivel nacional.
e El reposicionamiento de las carreras técnicas en el mercado laboral.
e Lograr excelencia operativa en la gestion académica. (Institucion

Educativa, 2015).



La institucion cuenta con 5 sedes a nivel nacional, 2 de ellas en la capital y busca
expandir su mercado abriendo diferentes sedes a nivel nacional y regional.
1.2 Puesto desempefiado

La posicién de Asistente de Calidad Docente fue la funcién que realizo el
investigador de este trabajo y tiene como propoésito asegurar que los docentes
realicen una adecuada ejecucion de las sesiones de clase de acuerdo a las pautas y
requerimientos metodoldgicos institucionales.

Las funciones desempefiadas fueron las de:

» Seleccidn docente; en este proceso el asistente de calidad docente realizaba
una entrevista por competencias a los docentes postulantes, coordinaba,
programaba y era parte del jurado en clases modelo y finalmente decidia en
conjunto la contratacion de nuevos docentes.

e Induccién docente; en este proceso el asistente de calidad docente coordina,
implementa, facilita y evalta los resultados del taller “Escuela de Facilitadores”,
programa que consistia en dar la bienvenida a los nuevos docentes a la institucion,
ensefar los procedimientos necesarios para que puedan realizar sus funciones, asi
como desarrollar las competencias docentes necesarias para que puedan
desempefiarse de acuerdo a la metodologia institucional.

e Capacitacion docente; proceso en el cual se proponia, coordinaba e
implementaba cursos de actualizacion profesional segun las especialidades del
docente y se coordinaba, implementaba y facilitaba talleres sobre metodologia de
ensefianza.

¢ Monitoreo de docentes; proceso en el cual el asistente de calidad docente

ingresaba al aula de docentes nuevos, docentes con observaciones o docentes que



soliciten asesorias para evaluar la metodologia de ensefianza aplicada y se

retroalimenta al docente para su mejora continua.

Asimismo, se participé en:

e Disefio de talleres de capacitacion y reajuste de contenidos para el taller,
tomando en cuenta la retroalimentacion obtenida por docentes, los resultados de
procesos anteriores e investigacion de competencia u otros referentes para mantener
los contenidos actualizados y acordes a las exigencias crecientes.

e Disefio de cursos breves de capacitacion online; donde se preparaban
contenidos cortos asincronicos en el campus virtual para reforzar lo revisado en
talleres presenciales y darle oportunidad de participacion a aquellos que no pueden
asistir a los talleres.

¢ Coordinacion e implementacion de charlas especializadas de actualizacion
profesional, donde se invitaba a ponentes especializados en materias especificas

para mantener a los docentes de esa especialidad actualizados.
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1.3 Delimitacion del area de trabajo

El presente trabajo analiza los resultados del taller para el desarrollo de
competencias docentes, llevado a cabo durante el 2015-1. Dicho taller forma parte
del proceso de induccidn docente para los profesores ingresantes a la institucion
educativa, el procedimiento es llevado a cabo por el area de Desarrollo Docente.

Este trabajo toma en consideracion la induccion al puesto de docentes nuevos
a la institucion, como tal se encuentra en la linea de investigacion del
“Comportamiento organizacional”, dado que evalta el efecto de un proceso de
aprendizaje para la adaptacion al espacio laboral, asimismo se encuentra en la linea
de investigacion de la FAPSI denominado “Bienestar psicologico en instituciones

educativas” dado el impacto de este proceso en la calidad educativa medida con la



encuesta académica, que tiene un impacto directo sobre la sensacion de bienestar
de los estudiantes.

Asimismo, al considerar los Objetivos de Desarrollo Sostenible de las
Naciones Unidas este trabajo se enfoca en un proceso del area de Calidad Educativa
de la institucidn, que tiene como finalidad desarrollar las competencias necesarias
en los docentes ingresantes y asi mejorar la calidad del servicio brindado desde la
metodologia de ensefianza, en ese sentido se alinea con el cuarto objetivo:
“Garantizar una educacion inclusiva, equitativa y de calidad y promover
oportunidades de aprendizaje durante toda la vida para todos”, especificamente el
punto 4.c: “De aqui a 2030, aumentar considerablemente la oferta de docentes

calificados™. (Unidas, 2024)



CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Induccion organizacional

Dado que el taller de desarrollo de competencias se dio como parte del
proceso de induccion organizacional al puesto, resulta importante revisar en qué
consiste este procedimiento para poder comprender el contexto en el que se realizé

el taller.

2.1.1 Definicién de induccion organizacional

Mestre, Strainer y Stainer definen la induccién empresarial como un proceso
en el cual un nuevo colaborador de adapta y familiariza con el nuevo contexto
laboral; del mismo modo, afirman que es un periodo critico que determinara si el
nuevo colaborador podra ser un empleado de alto rendimiento, este proceso se
realiza en los primeros meses que se incorpora a la organizacion (como se citd en
Grohmann, 2011).

En la misma linea, Martin y Lombardi refieren que este proceso se da de
manera deliberada y estratégica, cerciorandose de que el nuevo colaborador se
familiarice exitosamente con la cultura, calidad y sistemas operativos
organizacionales (Grohmann, 2011).

Por su parte, Lee (como se cito en Grohmann, 2011) adiciona que el objetivo
de integrar a los trabajadores recién llegados es prepararlos para el éxito laboral y

sean productivos y comprometidos con la organizacion.



2.1.2 Induccién Docente

La induccién docente busca impactar en el desempefio y adherencia de los
colaboradores nuevos, tanto Gomez y Romero (2021) como Choy (2021) proponen

el clima laboral como factor importante en el desempefio.

Induccion docente en el Peru

La induccién docente busca impactar en el desempefio y adherencia de los
colaboradores nuevos, tanto Gomez y Romero (2021) como Choy (2021) proponen
el clima laboral como factor importante en el desempefio. Asimismo, Agreda (2021)
describe el proceso de formacién en servicio a docente, mientras Alburquerque
(2018) propone que la formacion en servicio se propone como estrategia de mejora
en la calidad docente.

Sin lugar a dudas, este proceso es determinante para el éxito educativo; en
este sentido, en los organismos gubernamentales, en los Gltimos afios han
demostrado que existe la intencion de que el proceso de induccion para los nuevos
docentes sea exitoso, en aras de acrecentar la calidad educativa en el contexto
peruano. Esto ultimo, se sustenta en los ultimos decretos supremos del Ministerio
de Educacion [MINEDU], como por ejemplo el Decreto Supremo N° 001-2016-
MINEDU, en este se precisa que los docentes deben atravesar un proceso de
induccion no mayor a 6 meses, siempre y cuando no tenga experiencia o esta sea
menor a dos afios en docencia publica. Por consiguiente, tiene como objetivo
insertar al docente en el centro educativo, asi como reforzar sus competencias tanto

a nivel personal como profesional (Gomez & Romero, 2021).



En la misma linea, la Resolucion Viceministerial N° 047-2019-MINEDU,
cuenta con una Norma Técnica que se titula "Disposiciones para la implementacion
del Programa de Induccion Docente a desarrollarse en el afio 2019", esta ha sido
aprobada y consiste en establecer un proceso formativo que integre acciones
formativas estratégicas para insertar docentes noveles (nuevos) en el Marco de
Buen Desempefio Docente, asi como lo establecido por la Ley de reforma

Magisterial.

2.1.3 Tipos de induccién

Induccion General

Proceso inicial de corta duracién, especifico de la empresa y que se da para
todo personal ingresante, tiene como objetivo presentar a la empresa al nuevo
colaborador, su equipo de trabajo y generar identidad con la mision, vision y valores

institucionales. (Chiavenato, 2020)

Induccién Especifica a la posicion

Proceso de duracion mas larga dirigido a transmitir las funciones especificas
del puesto, sus procedimientos, el dia a dia del puesto, el organigrama del area, asi
como las obligaciones, la forma en la que el colaborador sera evaluado y como sera

su metodologia de trabajo. (Chiavenato, 2020)



2.1.4 Formacion docente

La formacion docente supone un topico de vital importancia para los estados
y organismos internacionales, dentro de estos la Organizacion de Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura resalta la significancia de la constante
formacion para los docentes de nivel superior y que esta sea un elemento clave en

la cual deben trabajar las instituciones (como se citd en Padilla, et al. 2015).

Por ello, es importante precisar que la formacion docente se entiende como la
tarea de perfeccionar constantemente y propiciar recursos que permitan definir las
pautas para asimilar y transformar el proceso del maestro; por ende, la formacion
docente es un proceso indispensable para que se encuentren preparados para
satisfacer las necesidades formativas del alumnado. Por lo tanto, se puede afirmar
que la formacion docente esta orientada a supervisar y actualizar las capacidades de
los docentes; de modo que, se adapten a la realidad de la sociedad. Cabe mencionar,
que es un “proceso continuo, sistematico, flexible, orientado a preparar a los
docentes para la intervencion de los procesos educativos” (Padilla, et al. 2015,

p.87).

Por su lado, Guzman (2021) hace mencion a las buenas practicas de
ensefianza, entendidas como un grupo de comportamientos del docente para
conseguir que los estudiantes aprendan, tengan formacion integral e impulsar el
desarrollo de procesos cognitivos complejos (como resolucion de conflictos,
pensamiento critico, entre otros) ; por consiguiente, sefiala que los buenos docentes
deben contar con las siguientes caracteristicas: “Gran capacidad didactica, dominio

de los aspectos interpersonales, dar un sentido de trascendencia a su labor, poseer
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cierto tipo de visiones y creencias sobre la docencia y el compromiso, motivacion

y responsabilidad en el ejercicio de su labor” (p.6).

Por otra parte, es pertinente sefialar que las concepciones que tienen los
docentes acerca de lo que significa ensefiar; su fin, su rol e incluso lo que entienden
por aprendizaje y evaluacion, regularmente guia su conducta (Guzman, 2021). En
este sentido, Tunnerman (como se citdé en Padilla et al., 2015) expone que la
formacion docente debe ser vista también como una filosofia educativa. Por lo
tanto, se debe enfatizar que, la formacién va mas alla del conocimiento, también se
debe formar una vision acerca de lo que realmente significa ensefiar y brindarles a

los docentes capacitaciones en funcion de sus necesidades y del mercado.

En este sentido, para mejorar la calidad docente no es suficiente Unicamente
capacitar, también las instituciones han de ser mas rigurosas al momento de
seleccionar al nuevo personal docente cerciorandose que sus los métodos
psicopedagdgicos que maneja se alineen a lo que demanda el alumnado y el
mercado. Por ello, al ser la calidad docente un proceso continuo, también se debe
actualizar al maestro en relacion con la dinamica de clase, incentivandolo a
incorporar nuevas herramientas en su forma de ensefiar y que estas formas permitan
ayudarlo a potenciar lo que ya realiza bien y fortalecer sus puntos débiles (Guzman,

2021).

2.1.5 Competencias para la docencia

Desde el rol que cumplen en un curriculo, una competencia es una capacidad

para movilizar diversos recursos cognitivos para hacer frente a un tipo de

11



situaciones al mismo tiempo es ser capaz de transferir lo aprendido, de tener

autonomia en el aprendizaje y de resolver problemas (Zabala, 2005).

Una competencia estd compuesta por diferentes componentes:

- Operacion o accion mental; en su sentido mas amplio un comportamiento

especifico (Proceso mental + Conducta observable)

- Objeto; sobre el que se opera, puede ser un campo de conocimiento,

comportamientos especificos, procedimientos o tareas

- Finalidad; objetivo de la tarea o contexto de aplicacion

COMPETENCIA = OPERACION + OBJETO + FINALIDAD

(Zabala, 2005)

Toda competencia es, en cierto sentido, cognitiva, pues implica la ejecucion
y coordinacion de varias acciones mentales. Al mismo tiempo la competencia tiene
un campo de conocimiento, una serie de procedimientos y cada sujeto se relacionara
de diferente manera con ella, formandose una actitud hacia la misma. Si el
conocimiento es la teoria que sera aplicada en los procedimientos, la actitud es el

regulador del sujeto sobre la ejecucion de la tarea.

COMPETENCIA = CONCEPTO+PROCEDIMIENTO*ACTITUDES

(Zabala, 2005)

Las competencias docentes (Mayor, 2017) que fueron formadas en el taller se

organizaron de la siguiente manera:

12



Competencias de Comunicacion Efectiva: enfocadas en la capacidad del
docente para transmitir adecuadamente la informacion a la audiencia, se puede

evidenciar considerando varios componentes.

Estructura del discurso: El docente se expresa de forma ldogica y

ordenada, estructura adecuadamente sus ideas y evita contradicciones.

Tonalidad y diccion: El docente utiliza un tono adecuado que se
escucha facilmente desde cualquier lugar del auditorio y vocaliza

adecuadamente las palabras.

Lenguaje no verbal: El docente sabe mantener una postura adecuada
durante la sesion, utiliza sus manos y su cuerpo para facilitar la transmision

del mensaje.

Uso del espacio y desplazamiento: El docente se desplaza en el
espacio de forma estructurada, se acerca y distancia de la audiencia para

reforzar el mensaje o acotar puntos importantes.

Competencias Metodoldgicas: enfocadas en la capacidad del docente para
la implementacion de técnicas efectivas basadas en la andragogia (0 pedagogia si

fuera el caso) para el desarrollo de las competencias en los estudiantes.

Motivacion: Utiliza técnicas para motivar y activar a los estudiantes

respecto al contenido que se va a desarrollar durante la clase.

13



Construccién del conocimiento: Utiliza técnicas de construccion del
conocimiento para que los estudiantes creen los conceptos relacionados al

contenido que se va a desarrollar durante la clase.

Planificacion y Evaluacion: Planifica sus sesiones de clase en relacion
al logro de aprendizaje que plantea, disefia y ejecuta una evaluacién objetiva

relacionada al logro de aprendizaje planteado.

Competencias instrumentales: enfocadas en el adecuado uso del docente de
los diferentes instrumentos que tiene a la mano para potencias el desarrollo de las

competencias en sus estudiantes.

Uso de recursos didacticos: el adecuado uso de herramientas visuales
(pizarra, papelotes, presentacion en power point), audiovisuales, espacios

fisicos, murales, etc. para facilitar el aprendizaje en los estudiantes.

TICs en la ensefianza: la implementacion de tecnologias de la
informacion y comunicacién en momentos de aprendizaje para convertir en

aula en un espacio interactivo que motive el aprendizaje.

Competencias Socio-personales: son las competencias necesarias para que
el docente desarrolle una adecuada relacion con los estudiantes, en esta categoria
podemos observar competencias blandas como asertividad, tolerancia a la

frustracion, apertura de opiniones, entre otras.
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2.1.6 Estrategias de formacion docente

Talleres formativos presenciales

Segun el Ministerio de Educacion [MINEDU, 2020] estos talleres estan
direccionados tanto a la reflexion como participacién en el proceso, se desarrollan
competencias para la docencia tal y como lo indican Keisling y Laning (2016),
incorporando contenidos no solo informativos, sino también, en funcion del estilo

interpersonal del docente.

Mentoring

Esta metodologia consiste, en que un docente experto acompafia y apoya, guia
y asiste a uno novel (no experto) en aras de su desarrollo profesional. De este modo,
este Gltimo, puede contrastar la experiencia del mentor con la formacién brindada
en el proceso y entender el contexto que se viva en los salones y centro educativo
en general; asimismo, el mentoring potencia la socializacion en el personal docente,
lo que mas adelante les permite hacerles frente a las dificultades que se presenten

en la institucién (Rodriguez et al., 2020)

Asi pues, el acompafiamiento debe darse de forma sostenida y planificada, ya
que estos elementos son esenciales para facilitar la Optima integracion del docente
a la cultura de la institucion, a sus compafieros, autoridades y estudiantes (como se

citd en Rodriguez et al., 2020).

Visita en el Aula

15



Esta estrategia permite, la interaccion entre el nuevo docente y el mentor, el
caracter de estas visitas no es a modo de supervision; por el contrario, tiene como
finalidad el asesoramiento, desarrollando un dialogo reflexion a raiz de la

identificacion de las necesidades formativas (MINEDU,2020).

La estrategia que se consider0 para la formacion de docentes fue un Taller

Formativo presencial, centrado en el desarrollo de competencias docentes.

2.2 Evaluacion de desempefio

2.2.1 Definicién de evaluacion de desempefio

Hablar de evaluacion de desempefio no es introducir una nueva préactica al
campo laboral, puesto que desde afios atras se evaluaba el trabajo de los
colaboradores en funcion del costo-beneficio. Tras darle mayor énfasis al ser
humano en las organizaciones cambian los factores que eran considerados para la
evaluacion y se convierte la evaluacion de desempefio como se le conoce hoy en

dia.

En este sentido, se conceptualiza como la valoracion que se le otorga a cada
individuo en particular de acuerdo a su puesto laboral y a la potencialidad de su
desarrollo en el futuro. Por ello, indica que el énfasis no debe estar orientado al
desemperio general, por el contrario, debe enfocarse en el desempefio en un puesto,
a su vez refiere que el desempefio es situacional, es decir que cambia en funcion de
cada colaborador y que este cambio depende de diversos factores (Chiavenato,

2020).

En la misma linea, Matabanchoy et al, (2019) sostienen que la evaluacién de

desemperio, desde 1978, se le considera como base para la toma de decisiones del
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area administrativa que puede repercutir en la promocion de colaboradores,
transferencias y recompensas, al igual que permite identificar las necesidades,
retroalimentacion del rendimiento y el progreso personal; es decir, la evaluacion de
desempefio facilita la recoleccion de informacion que ayudara en la evaluacion y

medicion del trabajador en base a su desempefio laboral.

2.2.2 Métodos de evaluacion de desempefio

Evaluacién 360°

A diferencia de otras modalidades de evaluacion para Alles (como se cito en
Sifuentes et al., 2016) este método se basa en que un grupo de personas valoren el

trabajo de un colaborador respondiendo una serie de items.

Asi pues, aqui se considera los elementos que rodean al colaborador, estos
agentes son representados por la persona de mayor jerarquia dentro de la
organizacion, el grupo de pares, subordinados y clientes tanto internos como
externos, siendo un elemento de vital importancia la retroalimentacién que le
permitira al colaborador saber qué puntos fortalecer y cuales mejorar (Chiavenato,

2020).

Dado que la informacidn viene desde diferentes angulos, brinda diferentes
perspectivas para que el colaborador se adapte a las diferentes demandas que
solicita el contexto laboral, convirtiéndose asi en una de las modalidades mas

completas de evaluacion (Chiavenato, 2020).

La evaluacion 360° en la institucion se realizo al cierre de cada semestre y se

encargd de evaluar el desempefio de cada uno de los docentes de la sede
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considerando los resultados de la encuesta académica, las calificaciones de Jefatura
Académica, Secretaria Académica, Calidad Educativa y la autoevaluacion de cada

docente.

Evaluacion Participativa por Objetivos

Esta metodologia se presenta como una de las mas democraticas ya que esta
basada en objetivos consensuados a los que el personal evaluado se compromete y
deben ser aceptados por la gerencia. Los comportamientos relacionados a los
objetivos son el evaluador del desempefio y son monitoreados de forma constante

para verificar el alcance de objetivos.

La retroalimentacion tiene un rol protagonico dentro de este modelo pues
realizada de forma continua y apoya en la mejora continua de los colaboradores, la
importancia de los resultados en este modelo genera en el colaborador la nocién de
gue un buen desempefio traera beneficios tanto a la empresa como a si mismo

(Chiavenato, 2020).

Otros métodos de evaluacion de desempefio

Si bien las metodologias vistas anteriormente son las que actualmente se
utilizan mas, existen otras metodologias mas tradicionales que mencionaremos a

continuacion:

Escalas graficas. - Este método evalUa el desempefio por medio de factores
previamente definidos y graduados, los factores son descritos de forma simple y

objetiva; miden una banda amplia del desempefio desde el nivel insatisfactorio hasta
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el 6ptimo, se critica que reduce los resultados a expresiones numéricas.

(Chiavenato, 2020).

Eleccion forzada. — consiste en evaluar el desempefio por medio de bloques
de frases descriptivas que se enfocan en determinados aspectos del
comportamiento, el evaluador se ve forzado a escoger entre dos 0 mas frases aquella
la que se acomode mejor al desempefio del colaborador y puede que también la que

se aleje mas del desempefio del mismo. (Chiavenato, 2020).

Investigacion de campo. — se considera uno de los métodos mas completos,
se basa en las entrevistas entre especialistas y gerentes para evaluar en conjunto el
desempefio de cada trabajador evaluado, la persona especializada es quien se
encarga llenar un formulario con la informacién recabada en las entrevistas.

(Chiavenato, 2020).

2.3 Calidad educativa

Durante el servicio educativo, el momento central del servicio son las
sesiones de clase, durante estos momentos, quien ofrece directamente el servicio
educativo es el docente y la calidad educativa percibida por los estudiantes en este
momento critico, esta directamente relacionada a sus competencias como docente.

A continuacion, se revisara como la medicion otorga informacion importante
acerca de la calidad del servicio educativo que se ofrece y como la formacion de

docentes potencia la calidad del servicio educativo.

Medicion de la calidad educativa
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Para garantizar la calidad educativa esta debe estar sujeta a la medicion. Y si
bien las encuestas académicas son un indicador directo y relativamente confiable,
existen otras metodologias a tomar en cuenta.

En esta linea Pagani (como se citd Kumari y Sharma, 2021) sefiala que uno
de los métodos mas eficaces para centrarse en la evaluacién, no solo del resultado
sino del proceso, es la evaluacion de pares. Asi pues, concibe este método como
una herramienta que permite que todos los involucrados en el proceso mejoren
alineados a los estandares y a identificar las buenas préacticas.

Por su parte, Erstad (como se cité Kumari y Sharma, 2021) refiere que otra
alternativa es utilizar un cliente incognito; no obstante, en la mayoria de los casos
optar por esta opcion es sinénimo de medir Unicamente el resultado;

adicionalmente, esta alternativa supone una amenaza a los ojos de los docentes.

2.4 Constructivismo

El modelo metodoldgico institucional tenia sus bases en el modelo
constructivista, tanto los conceptos revisados durante el taller como la metodologia

del mismo estan planteadas de acuerdo al modelo que revisaremos a continuacion:
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2.4.1 La metodologia constructivista

La metodologia constructivista propone un intercambio constante entre los
conocimientos del docente y los del estudiante, de esa manera se construird un
concepto sintetizado y acordado requisito indispensable para lograr un aprendizaje

significativo (Ortiz, 2015).

Si bien se puede hablar de constructivismo desde el siglo XVI1II o inclusive
antes, el abordar las teorias constructivistas como base para la metodologia de
ensefianza-aprendizaje, en la que el ser humano es un actor constructor de su
realidad sera principalmente basada en los aportes de Piaget, Vygotski y Ausubel.

(Ortiz, 2015).

El aprendizaje se construye tomando como base las ideas del sujeto, en ese
sentido el aprendizaje estara condicionado a las caracteristicas socioculturales del
mismo. Quien toma el rol de ensefianza en este modelo promueve la participacion
activa en los estudiantes, dialoga, busca espacios de colaboracion y las bases del

conocimiento previo de la humanidad (Ortiz, 2015).

2.4.2 La metodologia constructivista y el disefio instruccional

Los objetivos de aprendizaje planteados definen los contenidos y el docente
debera plantear la secuencia y el tiempo requerido para alcanzarlos. La pregunta
inicial sera sobre cantidad de temas y subtemas a ser abordados durante el proceso
formativo. La organizacién de los contenidos esta vinculada al tiempo disponible
para realizar el proceso; mientras mas amplio es el contenido, mas tiempo se

requerird para revisarlo (Ortiz, 2015).

21



Los contenidos deberan tener una secuencia légica que determine el orden
en el que son presentados de tal manera que los estudiantes tengan bases suficientes
para comprender contenidos de mayor dificultad, la l6gica de los contenidos debe
ser secuencial para facilitar la profundizacion, pero deben tener una vision

transversal para que se realice la integracion de conocimientos (Ortiz, 2015).

Respecto al tiempo es importante considerar una cantidad necesaria de
contenidos sin dejar de lado que el aprendizaje es continuo y que aparece nuevo
conocimiento cada vez. Ya definidos los objetivos, al plantear la metodologia se
deben considerar: contexto de los estudiantes, relacionar a aprendizajes previos,
favorecer el didlogo, utilizar ejercicios practicos, privilegiar la actividad (Ortiz,

2015).

2.4.3 La metodologia constructivista aplicada en educacién superior
La docencia en educacion superior no estd al tanto de las tendencias
educativas y por lo tanto podrian llevar practicas tradicionales desactualizadas al

entorno de educacion superior.

Resulta de vital importancia capacitar y aplicar los principios de la

educacion constructivista en los entornos de educacién superior (Velazquez, 2020).
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2.4 Anélisis de los antecedentes

2.4.1 Antecedentes nacionales

Con respecto al escenario nacional, se tiene la investigacion cuantitativa
Formacion en servicio de los docentes de educacion primaria de las instituciones
educativas publicas situadas en la region Tacna, segun los resultados de la
encuesta de Agreda (2021) pretendia analizar las caracteristicas de la formacion en
servicio del personal docente, por lo cual, se usé una muestra de 126 docentes que
ensefiaban al nivel primario en instituciones educativas publicas de la region Tacna.
Se obtiene como resultados que los docentes participes de programa de formacion
fueron el 93.7% y quienes lo calificaron de “muy Util” superaron el 60%. Por su
lado aquellos que recibieron acompafiamiento pedagdgico fue el 47.6%, siendo
calificado como “Util” y “muy util” por el 50% y 16.7%; respectivamente. Lo que
evidencia la valorizacion que los docentes tienen por el proceso de

acompariamiento.

Por otra parte, en el estudio de tipo cuantitativo Desempefio docente y
organizacional en un clima centro de formacién profesional Huancayo ejecutado
por Gomez (2021), cuyo objetivo fue hallar la relacion entre las variables
desempefio docente y clima laboral; para ello, usaron un grupo muestral
conformado por 42 docentes de tres especialidades diferentes. Tras el andlisis se
concluyé que el desempefio laboral se relaciona con el clima organizacional; siendo
la sequnda variable determinante para desarrollar y atraer talento humano. Lo que
refuerza la importancia del seguimiento del desempefio en el desarrollo de un clima

saludable y productivo de trabajo en una institucién educativa.
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En el estudio Competencias didacticas del docente universitario y el
rendimiento académico de estudiantes de la Escuela Profesional de Ingenieria
Economica de una universidad publica en Lima (Paredes, 2018) aqui se busco
analizar la relacion entre las Competencias Didacticas del docente y el Rendimiento
Académico de estudiantes de Ingenieria Econdmica de una universidad pablica en

Lima encontrando que no existiria una correlacion entre ambas variables.

2.3.2 Antecedentes internacionales

En consideracion con el contexto internacional, en Estados Unidos Sybing
(2019) realiz6 un trabajo cualitativo, Making Connections: Student-Teacher
Rapport in Higher Education Classrooms, mediante entrevista a 15 estudiantes en
programa de escritura de una universidad, buscaba determinar qué estrategias
utilizaba un docente para establecer una buena relacion con el alumnado, tras
observar la clase una vez por semana identifica que utiliza técnicas como permitir
la participaciéon del alumnado, validar su conocimiento y renunciar al papel de
autoridad, los cuales facilitan la relacion educador-educando. Por ello, el autor
destaca la significancia de formar una buena relacién entre estos agentes en

beneficio de un ambiente de clase propicio para el aprendizaje.

Por su parte, en Marruecos Meriem y Youssef (2018) llevan a cabo su
estudio cuantitativo, Exploratory analysis of factors influencing e-learning
adoption by higher education teachers, pretendian hallar los factores que afecta que
los docentes de educacion superior adopten el e-learning; por consiguiente, aplican
una escala de 43 preguntas que miden los factores de rechazo o aceptacion al e-
learning y a su vez preguntan acerca del uso y conocimiento de la plataforma

Moodle. Tras el andlisis, determinan que los factores tecnoldgicos (que incluye la
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ansiedad informativa) y la poca experiencia con estos recursos y factores
institucionales y psicoldgicos (como el poco apoyo de la institucion, entre otros),
suponen el 63.77% de los factores de negacion; adicionalmente, la mayoria de los
docentes no estaban familiarizados con el Moodle y los docentes que si lo conocen
solo 1/3 la utiliza, por lo que el uso de la plataforma resulta poco atractivo. Por lo
tanto, el autor sugiere que es necesario involucrar a los maestros en el desarrollo de
proyectos e-learning para garantizar su éxito y adecuarse a las necesidades

educativas de los educandos y el mercado.

En Puerto Rico, Malavé (2016), en el estudio Percepciones del personal
docente del servicio de extension agricola en torno al proceso de induccién, trabajé
con un amplio grupo de docentes novel sobre la recepcion, percepcién y valoracion
de la induccion docente en la formacidn técnica obteniendo como resultados que el
proceso es percibido como sumamente valioso, aunque recalca la importancia de
homologar el concepto pues la poblacion tenia definiciones bastante diferentes

sobre el proceso.

Por otro lado, en Estados Unidos, Rabel y Stefaniak (2018) bajo un enfoque
cualitativo en The onboarding of instructional designers in the workplace, buscaba
determinar que estrategias empleaban las organizaciones en la induccion de
instructores de disefio recién contratados y que tipo de capacitacion utilizaban
durante el proceso, el grupo muestral fue de 24 instructores de disefio novatos y 20
personas cuya funcidn era capacitar a estos nuevos instructores. Se concluye que en

mayor medida utilizan la tutoria y el aprendizaje practico; cabe resaltar, que estos
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métodos estaban bajo un marco cognitivo; que, segun el autor, mejoran en
desempefio.

Finalmente es importante recalcar que existen pocos referentes en el campo
de formacion docentes en educacion superior, una revision bibliométrica realizada
por Del Rio-Rama (2017) refiere que la induccién docente en educacion superior

aun es campo de estudios joven y existen pocos referentes.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1 Contextualizacion y justificacion del Problema:

Todos los profesores nuevos que ingresan a formar parte de la institucion
educativa son invitados a participar de un taller para el desarrollo de competencias
para la docencia, ya que se considera que no todos ellos cuentan las experiencias
suficientes en la docencia superior, si bien el proceso de seleccion filtra a aquellos
con mejor aptitud, los docentes seleccionados, no siempre poseen las competencias
docentes desarrolladas al nivel requerido por la institucion.

La brecha competencial en los docentes se hizo evidente a través de los
varios métodos de aseguramiento de calidad aplicados durante el desarrollo de
semestres académicos anteriores y que a continuacion se describen:

Las encuestas académicas reportaron docentes aburridos 0 cursos
innecesariamente complejos en los comentarios, asimismo los docentes ingresantes
puntuaban relativamente bajo durante los primeros semestres de ensefianza, lo que
incremento la rotacion.

Los monitoreos de aula mostraron que los docentes realizaban cursos muy
dependientes del uso de la memorizacién de conceptos y pocas actividades
aplicativas, los puntajes en monitoreos de los docentes ingresantes estaban por
debajo de lo aceptable.

Considerando esta informacion y detectando estas deficiencias
competenciales, se decide aplicar para el semestre 2015-1 un taller intensivo de
induccion al puesto, para ello el area de Calidad Educativa Nacional de la
Institucion Educativa, desarroll6 el disefio instruccional para las sesiones

presenciales, orientadas al desarrollo de las competencias necesarias para la
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docencia. En el disefio del taller se tuvo muy en cuenta que el aprendizaje por
observacién seria crucial en el desarrollo de las competencias, por lo que las
actividades tuvieron el objetivo secundario de ensefiar la actividad en si como
herramienta de ensefianza, mas alla del objetivo especifico de la actividad en si.

Al iniciar el semestre 2015-1, todos los docentes nuevos pasaron por una
entrevista con jefatura académica y desde ese primer contacto se pudo comprobar
deficiencias competenciales a nivel de actitud y apertura, liderazgo, comunicacion
empatica, compromiso ético, innovacion y pensamiento estratégico entre otros.

Considerando las brechas observadas a través de los diferentes canales es que
se encontraron las competencias docentes que serian el foco del taller que, como
parte de la induccidn, desarrollaria las competencias de los docentes ingresantes.

3.2 Intervencion

3.2.1 Objetivos de la intervencién (general y especificos)

Objetivo general:

- Desarrollar las competencias docentes necesarias para el adecuado
desempefio en funciones de los docentes ingresantes al centro durante el semestre

2015-1.

Obijetivos especificos:

- Desarrollar las competencias del 4rea “Comunicacion” en contraste con lo
evaluado durante el proceso de seleccion.

- Desarrollar las competencias del area “Metodologia” en contraste con lo
evaluado durante el proceso de seleccion.

- Desarrollar las competencias del area “Recursos” en contraste con lo

evaluado durante el proceso de seleccion.
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- Desarrollar las competencias del area “Relacion” en contraste con lo

evaluado durante el proceso de seleccion.

3.2.2 Indicadores de logro
Para considerar que un participante en el taller ha aprobado debe obtener
un puntaje promedio entre satisfactorio (16) y excelente (20) en los resultados
de la clase modelo final, como tal, ese puntaje es el indicador de logro
relacionado al objetivo general.

De la misma manera que con el indicador general, con los indicadores
especificos se esperd tener un resultado promedio entre satisfactorio (16) y
excelente (20) en los resultados de la clase modelo final.

Los puntajes promedios obtenidos en los 4 grupos de competencias
docentes, considerados en la rabrica de clase modelo como indicadores de logro
de los objetivos especificos, estuvieron distribuidos de la siguiente manera:

Objetivo especifico 1: Comunicacion (capacidad del docente para
expresarse ante una audiencia), se evalu6 tomando el puntaje promedio de los 4
primeros items en la rdbrica de clase modelo: claridad y coherencia,
desplazamiento, entonacion y énfasis y lenguaje corporal.

Obijetivo especifico 2: Metodologia (estrategias que utiliza el docente para
facilitar el aprendizaje) tomé en cuenta el puntaje promedio de los items 5 al 8
en la rabrica de clase modelo: motivacion, interaccion y reflexion, aplicacion y
evaluar.

Obijetivo especifico 3: Recursos: aqui se considerd el puntaje obtenido como

resultado del item 9, variedad y calidad.
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Obijetivo especifico 4: Relacion con los alumnos: se considero el puntaje del
resultado del item 10, apertura a opiniones.
3.2.3 Publico objetivo que participo en la intervencion
Si bien la invitacion al taller se extendio a 18 participantes, solamente se contd
con un total de cinco (5) de ellos: Un ingeniero industrial especializado en logistica,
procesos y mejora continua; un contador especializado en restaurantes; un
exgerente de oficina en un banco reconocido; una coordinadora de marketing en
una empresa grande de retail y un contador independiente.
Todos y cada uno de ellos cumplia los siguientes criterios:
- Edad: Adultos mayores de 25 afios.
- Nivel de educacién: Superior Licenciado.
- Experiencia Laboral: Liderazgo de mando medio.
- Haber pasado de forma exitosa el proceso de seleccion.

- Un total de 18 docentes fueron considerados para asistir al taller.

Los participantes se caracterizaron por ser docentes novatos, profesionales
gue se desemperfiaban o habian desempefiado labores en el campo, tenian o habian
tenido un equipo a cargo y buscaban desarrollarse en el &mbito educativo.

Para seleccionar a los sujetos que fueron invitados al taller se realiz6 el
proceso de seleccion que consistié en dos entrevistas y una clase modelo. La
primera entrevista fue de conocimiento académico con el area de jefatura
académica, la segunda una entrevista de competencias docentes con el area de
calidad educativa y finalmente una clase modelo con ambas areas como jurado.
Toda la informacion recabada durante estas evaluaciones fue registrada en la Ficha

de Seguimiento Docente (Anexo 5) y constituyo la informacion de pre test.
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3.2.4 Descripcion del procedimiento

Previo a la realizacion del taller, se realizd el proceso de seleccion, y la
induccion, procesos en los cuales se detectaron las brechas de competencias a
trabajar en el taller y con el ello el proceso de pre test.

Se eligid la técnica utilizada: taller vivencial; y se estructuraron las cinco
sesiones de cuatro horas cada una, cuidando de mantener una metodologia activa,
ludica y enfocada a la experiencia.

Se busco la informacion actualizada y dinamicas diversas relacionadas a las
competencias docentes, se estructurd la sesion con los contenidos a ser revisados y
se prepararon las presentaciones.

Se elaboraron los instrumentos y materiales a ser utilizados durante el taller
y para su evaluacion como las rabricas de calificacion (anexo 5), los formatos de
plan de sesion y ejemplos de rabricas.

Al cierre del taller se realiz6 la clase modelo final para medir el avance
metodoldgico del docente y determinar los resultados del taller. Los resultados de
esta clase modelo se registraron en la rubrica correspondiente en la Ficha de
Seguimiento (Anexo 5).

Los criterios de calificacion y las competencias evaluadas por esta clase
modelo fueron las mismas que las consideradas durante el proceso de

seleccion/diagndstico, por lo que fueron utilizadas a modo de post-test.
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Descripcion del Taller de desarrollo de competencias docentes:
“Escuela de Facilitadores”

Con respecto a la metodologia del taller se caracteriz6 por ser activa, ludica
y enfocada a la experiencia; puesto que, se adaptaba al perfil y necesidades tanto de
los educandos como de los educadores de la institucion; ya que, tal y como se indica,
la evidencia y la experiencia institucional es el mejor método con el cual se aprende
(MINEDU, 2020; Keisling y Laning, 2016).

Se trabajé la andragogia, debido a la necesidad de realizar ajustes sobre el
conocimiento general de pedagogia que deben posee los docentes; debido a que
comunmente recurren a practicas tradicionales que difieren de lo que se esperaba
en la institucion.

Los procesos institucionales sin lugar a duda fueron un aspecto
indispensable a trabajar con los docentes para que las funciones queden claras; en
este sentido, se destacd procesos como la asistencia, entregas de evaluaciones,
conocer a sus jefes y personal administrativo; asi como, conocer dar uso al correo
y plantilla que brindaba la institucion.

De igual modo, debido al avance metodologico en educacion y
considerando la brecha comunicacional tecnoldgica entre el profesor y alumno, se
hizo obligatorio el uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion
(TICS) como estructura de las sesiones del taller.

Finalmente se dio a conocer a los participantes, las diversas funcionalidades
del campus virtual: repositorio, para asignar las actividades académicas, compartir

con los estudiantes material complementario, entre otros.
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Es importante mencionar que los participantes acudieron al taller de manera
voluntaria, y se requirio un minimo de asistencia a las mismas (3 sesiones). Las
sesiones del taller se dieron durante una semana desde las 18:00 hrs. hasta las 22:00
hrs y ofrecieron las siguientes caracteristicas:

- Metodologia activa, ludica y enfocada a la experiencia. — Todo el taller
estuvo planteado utilizando esta metodologia, se buscod que los alumnos tomen
como ejemplo lo aplicado en el taller para utilizarlo con sus propios contenidos.

- Planificacion didactica — Cada sesion del taller estuvo construida con
objetivos especificos, realizables y observables, de tal forma que los participantes
pudieran identificar que cada una de las actividades estaba planificada para lograr
el objetivo final. Asimismo, se dedicaron 2 horas del taller para realizar el ejercicio
de la planificacion de las actividades de una clase modelo.

- Aprendizaje — Se revisé y construy6 en grupo el concepto de aprendizaje,
se explicaron los procesos mentales involucrados en el ciclo de aprendizaje, su
influencia y como tenerlos en cuenta; se revisaron procesos como la atencion, la
memoria, la motivacién y la asimilacion de informacion, entre otros.

- Andragogia — tomando como ejemplo la metodologia utilizada en el taller
se explicaron las diferencias entre la formacion de adultos en contraste con la
pedagogia y como deberian mantener los lineamientos de la andragogia durante su
gestion docente.

- Uso de TICS en la ensefianza — durante 2 horas en el laboratorio de
computacion se revisaron diferentes herramientas virtuales que los docentes

podrian utilizar durante sus clases.
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- Uso del campus virtual; funciones y procedimientos — durante 2
horas en el laboratorio de computacion se revisaron el campus virtual (LMS), sus
utilidades y las funciones que debian realizarse en el mismo dentro de su gestion

docente.

A continuacion, una breve descripcion del contenido de cada una de
las cinco sesiones, esta informacidn secuenciada se puede encontrar en el Cuadro
Metodoldgico de sesiones (Anexo 6):

- Sesion 1.- Sesion de Introduccion, se abarco contenidos como andragogia,
motivacién, vinculo y el rol del facilitador, se buscd recordar antiguos docentes que
hayan influido en el participante, se discutié acerca de las metodologias utilizadas
por los referentes y por qué fue una relacién significativa, se dio una introduccién

a la metodologia institucional.

Obijetivo de la sesion: El participante reconoce los conceptos basicos sobre
andragogia, motivacién, vinculo y el rol del facilitador en sus diferentes
experiencias de aprendizaje, asimismo interioriza la importancia del vinculo
docente-estudiante y lo relaciona con mentores importantes en su historia personal.

Método de Evaluacion: Luego de discutir en grupo sobre los docentes que
mas impactaron sobre su vida, construyeron en conjunto las caracteristicas del
“docente ideal”, lo expusieron ejemplificando con sus experiencias. El registro de
lo observado durante esta evaluacion se llevaba de forma anecdoética por el equipo

de calidad docente.
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Dial

Introduccidn, Motivacién y Vinculo

Actividad Materiales
Introduccién, induccidn
PPT
18:00 - 19:00 general
El rol del Facilitador L
i PPT + Dinamicas
19:00- 19:50 Andragogia
19:50- 20:10 BREAK y REFRIGERIO
L, PPT + Dinamicas de

Motivacion L,
20:10- 21:00 Motivacion
21:00- 22:00 Vinculo PPT + Dinamica Vivencial

- Sesion 2.- “Construccion del conocimiento”, sesion que fue enfocada en uso
de herramientas conversacionales y participativas para inducir la construccion del
conocimiento en base a los conocimientos previos de los estudiantes durante las
sesiones de clase.

Obijetivo de la sesion: El participante comprende el concepto de construccion
del conocimiento y se familiariza con las herramientas para su realizacion en el
aula.

Método de Evaluacién: Trabajaron en grupo una dramatizacion, a cada grupo
se le dio un método de construccion del conocimiento diferente y debieron
dramatizarlo frente al grupo, el instructor retroalimento, explico y aclaré dudas. Los

facilitadores llevaron registros anecdéticos de la participacion.
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Dia 2

Construccidn del conocimiento
Actividad Materiales
Recoleccidn de saberes

previos, discusién,

Repaso sobre Andragogia
y Motivacién

18:00 - 19:00 dinamica.
Construccion del
L. PPT
19:00 - 19:50 conocimiento
19:50 - 20:10 BREAK y REFRIGERIO
Aprendizaje significativo

PPT + Dindmicas
20:10- 21:00 y colaborativo

Herramientas para la
contruccion del
21:00- 22:00 conocimiento

Trabajo en grupo +
exposicion

- Sesion 3.- “Uso del campus virtual y TICs en la ensefianza”, sesion que fue
dirigida al uso del campus virtual, las herramientas contenidas en el mismo y las
funciones del docente respecto a su uso. Asimismo, se hizo una demostracién del
uso del sistema de asistencia y registro de notas y finalmente se trabaj6é sobre
diferentes TICS que facilitan el trabajo docente, esta sesién se desarrollé en el
laboratorio de computo.

Objetivo de la sesion: El participante ejecutara los procedimientos
mandatorios de los diferentes sistemas de soporte (campus virtual, marcado de
asistencia, notas) y reconocerd diferentes TICs que faciliten la gestion del
aprendizaje.

Método de Evaluacion: Los instructores pasaron de una computadora a otra 'y
verificaron que los participantes habian realizado los procedimientos de forma
adecuada, el instructor retroalimento, explico y aclaro dudas que los participantes

pudieran haber tenido.
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Dia3

Uso de sistemas institucionales y uso de TICs en la
Actividad Materiales
Uso del sistema de

) . PCs + Sistema de
marcacion y registro de

istenci
18:00 - 19:00 asistencia y notas. asistendia
19:00 - 19:50 Uso del campus Virtual PCs + LMS
19:50- 20:10 BREAK y REFRIGERIO
Elusode TICsen la )
- PPT + Demostraciones

20:10- 21:00 ensefanza

Diferentes TICs parala  PCs + Exploracion de TICs
21:00- 22:00 ensefianza de moda de formaindividual

- Sesion 4.- “Planificacion y evaluacion del aprendizaje”, la sesion se enfoco
en la redaccion de objetivos de aprendizaje, la planificacion de sesion de acuerdo a
los mismos y el disefio de herramientas de evaluaciones enfocadas a evidenciar los
logros de aprendizaje.

Obijetivo de la sesion: El participante comprende los conceptos de logro,
planificacion y evaluacion en el aprendizaje de tal forma que esta en la capacidad
de planificar una clase desde el planteamiento del objetivo hasta la evaluacion de
cierre.

Método de Evaluacion: Cada participante preparé su clase modelo de acuerdo
a los formatos que se le entregan, debian preparar entregables que eran el plan de
sesion y la rabrica de evaluacion. Al final de la clase modelo se retroaliment6 sobre
los entregables asi como de la clase observada. Para cada uno de estos entregables
se uso la rubrica de calificacion correspondiente, esta informacion era registrada en

una base de datos.
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Dia 4

Planificacién y Evaluacion del aprendizaje

Actividad Materiales
Planificacidon y logro de PPT
18:00- 19:00 aprendizaje
Preparacion de un plan de Trabajo individual +
19:00- 19:50 sesion Silabos
19:50- 20:10 BREAK y REFRIGERIO

Evaluacion del
aprendizaje y Rubricas de
20:10- 21:00 Evaluacion

PPT + Dindmica
"Evaluacion secreta"

Trabajo individual +
.. Dindmica "Rubrica de

de Evaluacién L

21:00- 22:00 rabricas

Elaboracion de Rubricas

- Sesion 5.- “Presentaciones de Alto Impacto” — quinta y Ultima sesion, donde
se reviso temas como el manejo escénico, control de voz y lenguaje corporal, uso
de presentaciones y herramientas para mantener a la audiencia enfocada. (ANEXO
8)

Objetivo de la sesion: El facilitador realiza presentaciones que generan
impacto en sus alumnos, de acuerdo a su estilo personal.

Meétodo de Evaluacion: Al cierre de la sesion el participante realiz6 una clase

modelo de 20 minutos que fue calificada con la Rubrica de Calificacion (anexo 5).

Dia 5
Presentaciones de Alto Impacto
Actividad Materiales
Manejo escénico, de voz y PPT + Dindmicas y
18:00 - 19:00 lenguaje no verbal. ejercicios vivenciales
Recomendaciones para

presentaciones PPT
19:00 - 19:50 dindmicas.
19:50- 20:10 BREAK y REFRIGERIO
20:10- 21:00 Clases Modelo finales Se (':J|§/|de al grupo. 5
21:00- 22:00 participantes por aula
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3.2.5 Metodologia empleada

De acuerdo al modelo de evaluacion por competencias la manera ideal de
evaluar la misma fue en una situacion real o en una aproximacion lo mas cercana
posible a la realidad. Por este motivo es que se utilizé el método de la clase modelo

como herramienta principal de evaluacion de las competencias docentes.

A) Descripcion del instrumento:

Rubrica de evaluacion para la Clase Modelo

Este instrumento fue creado por el equipo de Gestion Docente a nivel
nacional, este instrumento pertenecio a la institucién y fue ajustado de acuerdo a las
necesidades especificas de la misma.

Fue usado tanto previamente, como al finalizar el taller para evaluar el
desarrollo de las competencias docentes mediante la observacion de una clase
modelo (Anexo 5).

La rabrica de calificacion para la Evaluacion de la Clase Modelo califica de
0 a 20 puntos, se consideré como criterio de evaluacion una nota aprobatoria por
encima del puntaje 16, lo que corresponde a resultados entre aceptable y excelente.

Las areas Yy criterios estuvieron conformado por las siguientes 4 areas y sus
respectivos criterios de evaluacion:

Comunicacion: En esta area se evalud la capacidad del docente para
expresarse ante una audiencia y tomo en cuenta 4 criterios; claridad y coherencia al
presentar los conceptos, desplazamiento por el espacio, entonacion y énfasis al

expresarse y uso del lenguaje corporal.

39



Metodologia: En esta area se evalu0 las estrategias que utiliza el docente
para facilitar el aprendizaje y tomd en cuenta 4 criterios relacionados a la
metodologia institucional; lograr motivacion en los participantes, generar
momentos de interaccion y reflexion en la audiencia, relacionar los conceptos que
estad transmitiendo con la aplicacion que estos tendrian en el campo empresarial y
finalmente evaluar lo aprendido por sus estudiantes para un adecuado cierre de la
sesion.

Recursos: en esta area se evalud la variedad y calidad de recursos utilizados
para facilitar el aprendizaje, desde el uso adecuado de la pizarra, presentacion de
diapositivas, recursos audiovisuales u otros.

Relacion con los alumnos: en esta area se evalud la apertura a opiniones
diferentes y la capacidad para manejar la participacién en clase.

B) Procedimiento:

Se designd dos jueces para la clase modelo formada por dos personas: una
del equipo de calidad docente y una del equipo de jefatura académica, quienes se
comportaron como estudiantes durante la simulacion y evaluaron la relacién del
docente con la audiencia mediante la rabrica.

Para calificar la rabrica cada juez, a lo largo de la clase modelo, comparo el
desempefio observado del docente con los niveles de competencia descritos en la
rubrica y colocaron una calificacion en cada uno de los criterios calificados.

Al finalizar la clase modelo, el evaluado dejaba el espacio donde los jueces
deliberaban sobre lo observado, promediaban los puntajes y preparaban la
retroalimentacion, luego el evaluado ingresaba y fue retroalimentado sobre su

desempefio.
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3.2.6 Monitoreo y evaluacién de la intervencion

El equipo de calidad docente, conformado por el jefe de calidad educativa y
dos asistentes de calidad docente, observaron la actitud, participacion de los
docentes y su desempefio en las actividades grupales durante el desarrollo de las
sesiones del taller y al cierre de cada sesion intercambiaron observaciones sobre los
participantes.

Asimismo, se evalué a los participantes sobre los entregables que se
solicitaron a lo largo de las sesiones, tanto aquellos entregables grupales
(Organizadores graficos) que se presentaron en clase; como los entregables
individuales solicitados para la cuarta sesion (disefio de evaluacion, disefio de
rubrica y planificacion de sesion).

La evaluacion final fue la clase modelo de la ultima sesion, que integro
competencias desarrolladas a través de todas las sesiones del taller. Al final de cada
una de las evaluaciones el equipo de Calidad Docente se encargé de retroalimentar,
de acuerdo a lo registrado en el registro anecddtico, de forma grupal o personal
(segun la naturaleza de la actividad) sobre los resultados, las fortalezas y los

espacios de mejora obtenidos por el participante.

3.3 Consideraciones éticas

Dado que la informacién del perfil de cada docente era de utilidad para
varias areas de gestion, el acceso a la informacion registrada en la Ficha de
Seguimiento Docente estaba en carpetas compartidas seguras bajo contrasefia
institucional, de esa forma se tenia acceso a informacion crucial, sin embargo, se
cuidaba el acceso a la informacion de los docentes, actores principales en el proceso

educativo.
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Para este trabajo se utilizé la informacion demografica y los resultados del
taller cuidando la informacién personal de los participantes, esto se logrd
manejando bases de datos separadas de propia creacion por separado de las bases
de datos institucionales; cuidando de esta forma el principio de confidencialidad.

Asimismo, el acompafiamiento y los criterios de evaluacion utilizados
durante el taller fueron los mismos para todos los participantes, de esta forma es
gue se mantuvo el principio de justicia.

Finalmente, si bien el objetivo ulterior del taller era el adecuado desempefio
de los docentes en sus funciones, el desarrollo de competencias para la docencia
resultd beneficioso para el desarrollo general de su perfil profesional; asegurando

asi el principio de beneficencia.
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CAPITULO 4: RESULTADOS
4.1 Resultados
Para analizar los resultados se han comparado los resultados obtenidos en
las clases modelo realizadas previa al taller con los resultados obtenidos al cierre
del mismo. Los resultados en celeste son correspondientes a la primera clase
modelo aplicado en el proceso de seleccion, (pre-test) mientras que los anaranjados

corresponden a la evaluacion final de la “Escuela de Facilitadores” (post — test).

43



4.1.1 Resultados obtenidos:

Resultado general: En la figura 2 se puede observar que hubo un incremento en las
calificaciones obtenidas luego de la intervencion, tanto en cada una de las areas
como en el promedio general de cada uno de los participantes.

Figura 2

Radial Total de promedios por area (general, comunicacion, metodologia,

recursos y relacién)

Total

Rel. Comu.

Rec. Meto.

Nota. El gréafico representa los promedios por area del grupo, el incremento
general, como también el de cada una de las areas, especialmente en el area de
utilizacion de Recursos. En consideracion al objetivo general del taller se puede

notar que se han desarrollado las competencias para la docencia.
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Figura 3

Resultados generales de los participantes

20
18
16
14
12
10

S N B oo

Prom. 51 52 53 54 55

Nota. El grafico muestra los promedios generales del grupo y por
participante (los sujetos: S1, S2, S3, S4, S5). Se evidencia el incremento general y
el de cada una de los asistentes a la “Escuela de Facilitadores”, destaca el

incremento sustancial del sujeto 4.
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Figura 4

Resultados en el area de Comunicacion

20

15

10

Prom. 51 52 53 54 55

Nota. El grafico muestra los resultados en el area de comunicacién del grupo
y por participante (sujetos: S1, S2, S3, S4, S5), se evidencia el incremento general
como el de cada una de los asistentes a la “Escuela de Facilitadores”, destaca el

incremento sustancial en el sujeto 4.
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Figura 5
Resultados en el area de Metodologia

20
18
16
14
12

10

Prom. 51 52 53 54 S5

Nota. El grafico muestra los resultados en el area de metodologia del grupo
y por participante (sujetos: S1, S2, S3, S4, S5), se evidencia el incremento general,
asi como el de cada una de los asistentes a la “Escuela de Facilitadores”, con un

incremento especialmente sustancial de los sujetos 2 y 5.
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Figura 6

Resultados en el area de Recursos

20

15

10

Prom. 51 52 53 54 55

Nota. EI grafico muestra los resultados en el area de recursos del grupo y
por participante (sujetos: S1, S2, S3, S4, Sb), se evidencia el incremento general,
asi como el de cada una de los asistentes a la “Escuela de Facilitadores”, con un

incremento especialmente sustancial de los sujetos 1, 2 'y 3.
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Figura7

Resultados en el area de Relacién

20

15

10

Prom. 51 S2 S3 54 55

Nota. El grafico muestra los resultados en el area de comunicacion del grupo
y por participante (sujetos: S1, S2, S3, S4, S5), se evidencia el incremento general,
asi como el de cada una de los asistentes a la “Escuela de Facilitadores”, con un

incremento especialmente sustancial de los sujetos 3 y 4.
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4.1.2 Discusion de los resultados encontrados con fuentes.

Al analizar el efecto del taller sobre los resultados en la clase modelo se
encontr6 un efecto positivo, tanto el objetivo general como los especificos cumplen
con los indicadores de logro; lo que va en concordancia con Garcia (2018) y Gomez
(2021) respecto al efecto general del uso de talleres en la induccién docente sobre
el desarrollo de las competencias docentes.

Segln las competencias propuestas por Mayor (2017) se evidencia el
desarrollo de competencias metodoldgicas (metodologia y uso de recursos) y
sociales (comunicacién y relacién con los estudiantes) en los resultados de las clases
modelo, asimismo -y en concordancia con Cadamuro (2021)- en los resultados se
pudo observar el avance en las competencias de relacion y liderazgo (competencias
relacionadas al manejo de grupos), esto podria estar relacionado a la cantidad de
gjercicios de exposicion y manejo de grupo que se realizaron durante el taller.

Con respecto a los resultados obtenidos en la competencia de uso de
recursos, se puede registrar avances en estas competencias luego de desarrollar el
taller, estos resultados contrastan con la brecha encontrada en el proceso de
seleccidn, donde la mayor parte de los postulantes se limita al uso de presentaciones
de Power Point durante la primera clase modelo.

Cabe resaltar que competencias importantes como planificacion y
evaluacion, que son el enfoque del dia 4, no estan consideradas en la rubrica de
clase modelo, resulta crucial desarrollar métricas para hacerle seguimiento a estas
competencias docentes dentro del proceso y afinar nuevas herramientas de
medicién mas confiables para la evaluacion de competencias docentes blandas

como menciona Bradley (2016).
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CAPITULO 5: REFLEXION DE LA EXPERIENCIA

5.1 Limitaciones encontradas en el proceso de intervencion

La principal limitacién para el taller fue la baja asistencia; esta se puede

explicar por varios factores:

Disponibilidad de tiempo de los ingresantes: Si bien la Escuela de
Facilitadores fue curso mandatorio, las horas invertidas por los
docentes no fueron remuneradas ni hubo sancién alguna por no
asistir lo que hizo no viable asegurar que todos los participantes
Ileven el proceso adecuadamente.

El horario de los talleres: El horario de las 6 de la tarde representd
dificultades para movilidad, sobre todo para docentes que tenian
otras obligaciones laborales durante el dia.

La presencialidad de los talleres: si bien aportaron mucho en la
experiencia ludica vivencial demandaba que ademas del tiempo de
taller, los participantes debieran movilizarse al instituto fuera del

horario que habian consignado para el dictado de clases.

5.2 Impacto a nivel profesional

Durante el desarrollo del taller se desarrollaron varias competencias

blandas, de organizacion y de facilitacion en el autor de este trabajo.

El ejercicio de participar como juez constantemente en clases modelo

desarrollo la capacidad de observacion y analisis metodoldgico critico, esta

competencia en especifico fue de mucha ayuda en la asesoria docente, pues permitid
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plantear herramientas metodoldgicas utiles a los objetivos especificos de los
docentes.

El tener que realizar seguimiento a un grupo grande de docentes (no
solamente los ingresantes) apoyd al desarrollo de las capacidades de organizacion,
seguimiento y atencion al detalle.

Asimismo, se desarrollaron capacidades de facilitador para poder dictar las
sesiones utilizando herramientas que ensefian a modo de ejemplo. Manejar las
didacticas con experticia y ser un ejemplo para los aprendices.

Asimismo, el rol de asistente de desarrollo docente permitid ser parte de
todos los procesos de induccion, seguimiento y desempefio, lo que desarrolld
competencias como mentor de los ingresantes, competencias que favorecen el

desempefio profesional en otras areas.

5.3 Impacto en la institucion

Los docentes ingresantes que no participaron en los talleres obtuvieron
resultados significativamente disminuidos en la evaluacion 360° al cierre del
semestre académico, dado que esta evaluacién se aplico a todo docente sin
excepcion.

Si bien los resultados obtenidos por el taller fueron bastante alentadores, y
a pesar de haberse registrado poca asistencia al mismo (reflejada en el reducido
tamano de la muestra), tuvieron un impacto significativo en el desempefio docente

de todo el personal.

52



El andlisis de los resultados llevo a la institucion a modificar los
procedimientos de seleccidn, induccidn y contratacion para incrementar la cantidad
de participantes nuevos.

La decision final implementada para los afios siguientes fue reducir el
numero de talleres a uno al inicio de cada afio en lugar que cada semestre, al mismo
tiempo, desarrollar una alternativa virtual asincrénica con la que pudiera hacerse
mandatorio revisar los contenidos. De esta manera se tendria de forma constante un
curso disponible a todo docente ingresante que podria llevarlo de forma asincronica
y el taller presencial se realizaria como evento anual para asegurar una mayor
asistencia.

5.4 Aporte en el rea psicologica y en el contexto.

Desde la perspectiva de la psicologia organizacional, tanto la satisfaccion
de los estudiantes como el clima laboral en los docentes, y en si el proceso de
ensefianza-aprendizaje se vieron positivamente afectados al considerarse en futuros
semestres académicos el desarrollo de un taller orientado a desarrollar competencias
para el docente de educacion superior.

Asi mismo y con respecto a la psicologia organizacional, la formacion de
las bases y el acompafiamiento durante el desarrollo de las competencias docentes
gener0 en los docentes ingresantes una sensacion de acompariamiento, que les dio
seguridad en el desarrollo de sus funciones; asimismo genero un vinculo saludable
con la institucion y aportd a un clima organizacional positivo.

Con respecto a la psicologia educacional el taller generé un impacto sobre
la metodologia docente y en si, sobre el proceso de Ensefianza-aprendizaje, en ese

sentido el area de Calidad Docente potencializo el uso de herramientas (como la
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andragogia) y disefios de instruccion para docentes sin experiencia, implemento el
acompariamiento durante las primeras semanas de clases para orientarlos en cuanto
a implementacion y estructura de sus clases, haciendo mas eficiente el aprendizaje
de los estudiantes.

Finalmente, la satisfaccion del estudiante, se evidencid por los resultados
positivos en las encuestas académicas, directamente impactada por el

acompariamiento a los docentes, a lo largo del semestre.
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CONCLUSIONES

Se lograron desarrollar las competencias docentes necesarias para el
adecuado desempefio en funciones de los docentes ingresantes al
centro durante el semestre 2015-1 que participaron en el taller, con un
incremento del puntaje promedio de 16.0 a 17.6.

Se logro desarrollar las competencias del area “Comunicacion” en
contraste con lo evaluado durante el proceso de seleccion,
encontrando un incremento del puntaje promedio de 16.4 a 17.6.

Se logré desarrollar las competencias del area “Metodologia” en
contraste con lo evaluado durante el proceso de seleccion,
encontrando un incremento del puntaje promedio de 15.8 a 17.2.

Se logro desarrollar las competencias del area “Recursos” en contraste
con lo evaluado durante el proceso de seleccidn, encontrando un
incremento del puntaje promedio de 16.4 a 19.2.

Se logro desarrollar las competencias del area “Relacion” en contraste
con lo evaluado durante el proceso de seleccion, encontrando un

incremento del puntaje promedio de 15.2 a 17.6.

55



Recomendaciones
En relacion a los objetivos:

Respecto al objetivo general se podria afirmar que el taller resulta exitoso
considerando los puntajes de los participantes al taller, sin embargo, el éxito del
taller no puede considerarse solamente en relacion a los asistentes sino también al
éxito de su convocatoria.

Considerando lo propuesto, se recomienda priorizar la asistencia al taller
por encima de su sofisticaciobn metodoldgica. Utilizar herramientas virtuales y
asincronicas para facilitar el acceso a los docentes ingresantes y métodos hibridos
(parcialmente virtuales y parcialmente presenciales) para lograr que tengan la
experiencia metodoldgica vivencial durante su trabajo docente.

Respecto al area “Comunicacion” la presencialidad resulta muy importante
tanto para ejemplificar las dindmicas como para evaluacion y retroalimentacion; por
lo que se recomienda que estas competencias se refuercen con acompafiamiento
presencial.

En el 4rea “Metodologia” al tener mas contenido tedrico y varias herramientas
de implementacion, se recomiendan cursos asincrénicos autogestionados con
herramientas de uso practico para que los docentes puedan implementar en sus
clases.

En el area de “Recursos” se recomienda crear espacios de interaccion en la
comunidad docente donde compartan buenas préacticas de uso de recursos y foros

donde compartan sus experiencias de éxito en el aula.
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Finalmente dentro del area “Relacion” se considera importante fomentar la
participacion de los docentes en eventos estudiantiles y actividades

extracurriculares para familiarizarse mas con los estudiantes.

En relacion a funciones realizadas:

Reforzar el uso de una adecuada gestion de la informacién sistematizando
procesos clave como el seguimiento al taller, esto facilita el analisis de la
efectividad del proceso y consecuentemente ayuda en la mejora continua de la
calidad educativa.

Finalmente se recomienda mas encuestas académicas a lo largo del semestre
para tener informacion de proceso sobre la satisfaccion de los estudiantes, asi como
de opiniones abiertas por parte de los participantes que ayudarian a mejorar la

calidad de los talleres.
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AnNexos
Anexo 1

Competencias del facilitador

La interaccion Estudiante - Facilitador

Mapeo de competencias

[ Dimensién profesional ] [ Dimensién profesional ]

Formacién y experiencia Dominio v casuistica

[ Dimensién pedagdgica ] F [ Dimensién pedagdgica ]

Plan de sesién/diddctica

Procesos mentales
Discurso
[ Dimensién personal ] —_— [ Dimensién personal ]
P
. e . . | Mensaje Mensaje .
Prejuicios/Motivaciones No verbal Verbal Seguridad
— 1]
PN S .
Tono de Lenguaje _
voz corporal Discurso

[ [ Pecusesica | [ perona | || |

Presentaciones Asertividad Contenido Técnicas de
de dalto impacto [Soltura relevante y ensefianza
actualizado adaptadas a la

metodologia

Nota. El diagrama representa la interaccion del perfil del docente, el perfil del

estudiante y la metodologia institucional, viene de la Presentacion de Introductoria

a la Escuela de Facilitadores.



Anexo 2

Ciclo de Desarrollo Docente

Desarvollo docente

Seleceion, formacion y evaluacion
< N\

2-3 meses 1 semana antes Durante el Al finalizar el Durante los -
1 mes antes del L - . - Al finalizar
antes del ler ‘inicio de cla del inicio de primer primer siguientes cada +
semestre clases semestre semestre semestres

Evaluacion final

Admisidn a EF de EF

Escuela de

facllitadores Talleres de CE Talleres de CE
Evaluacion Evaluacion
360° 360°
Perfil inicial Perfil pogt,escuela Perfil de facilitador Perfil de
Facilitador Facilitador con experiencia facilitador
Cachimbo Escudero Facilitador diferenciado
Evaluacién Filtro Evaluacion de Caballero Facilitador
ingreso Evaluacién de Maestro
normalizacion Evaluacién de
promocion

Nota. El esquema representa el proceso de desarrollo docente desde la seleccion
hasta el momento en que el facilitador ha logrado la experticia, viene de la
Presentacion de Introductoria a la Escuela de Facilitadores, y que en el presente

documento se expone como el “Taller”



Anexo 3

Criterios de evaluacion 360°

360° Dimensiones y evaluadores - ‘

Jefatura
Vo1 1Te= 1| Entrega de evaluaciones / materiales
20%

Dimension
profesional
Dimension | RPN o Callda.d Capacitacion
Pedagodgica 40% 3 6 0 Educativa
Fe—— - 15% Mejora continua

Personal

Secretaria Asistencia
Facilitador o :
9 Aol | | Puntualidad
5% .
20% Entrega de
notas

Autoevaluacion

Nota. El esquema representa los criterios y ponderaciones de la evaluacién 360°,

viene de la Presentacién de Introductoria a la Escuela de Facilitadores.



Anexo 4

Registro de monitorio docente

W ha

o

6
7
8
9
10
1
12
13
14
18

Nota. El cuadro muestra el registro de Resultados de Evaluacién 360°, ficha

donde se registra y promedian los resultados de la evaluacion de desempefio.

. |CERAERA PROFESIONAL |

Resultados de la Evaluacion 360° 2015-1 - Carrera

25% 30% 40% 5%

Division . Nombre Facilitador Codigo Perio *, | Jefatura Acagemi _ | Scoretaria | Encuests . eunuaci | promedio m LP
CARRERA PROFESIONAL | 100 100 94.73 100 97.89

CARRERA PROFESIONAL 100 100 974 100 ors0

CARRERA PROFESIONAL 100 100 G0 57 100 96.23 B

(CARRERA PROFESIONAL 100 100 89.02 100 9551

CARRERA PROFESIONAL 100 100 91 2333 9557

100 100 87.03 100 oamt

[ %682 100 382 100 oara

CARRERA PROFESIONAL 95,83 100 90.42 9167 ot

CARRERA PROFESIONAL 100 100 873 9167 as0

: 100 9167 9541 8567 TP

CARRERA PROFESIONAL 97.22 100 8742 100 94.28 B

CARRERA PROFESIONAL 9583 9167 93.92 100 94.03 B

CARRERA PROFESIONAL 100 9167 9117 100 9197

100 100 88,57 85 o8

CARRERE PROFESIONAL 100 00 82.97 100 ot

oo 4n

PERE)




Anexo 5

Ficha de Seguimiento Docente

GUIA DE ENTREVISTA TECNICA - JEFE ACADEMICO

Nombre del Postulante:

Describir los sij

La Escuela de empresarios (Trayectoria, prestigio, vision)

La ia (Aplicada, i iva, pa i P iadela ia y saberes previos)

El perfil del estudiante (adultos, heterogéneos, viene con estudios, trabajan, tienen negocio, muy exigentes)
La tarifa (Todos inician con tarifa XXX ¢Esta de acuerdo con la tarifa para seguir adelante con el proceso?

Los prog! (Di ialidad, Pymes, PGM)
Perfil Profesional:

mpetencias requeridas para la posicion Preguntas Observaciones
Demuestra amplio dominio de los imi tedricos, |Cuent: cudl ha sido tu formacion profesional. éQué
practicos y técnicos en un drea de gestion especifica. estudios de especializacion o post grado has realizado?

(Coméntame ¢Cual ha sido tu experiencia laboral en los
ultimos cinco afios? éCuales han sido tus funciones
especificas?

ampliay experiencia en el sector
empresarial, como minimo cinco afios.

Ha ocupado cargos que involucren toma de decisiones y

manejo de personal (Solo para Diplomiados, no Pymes ni ¢Has ocupado cargos que requerian toma de decisiones|

(0 manejo de personal?

Especialidad)
= » al sactor emp alania éDonde estas l'rabajando actualmente y qué puesto
, desempefias? ¢Cual crees que es tu mayor aporte en
actualidad. AP
dicha institucion?
D iencia pr i ifica de, al menos, |Dentro de tu especialidad écudles son los temas que
tres aiios en las lineas tematicas a las que postula. [dominas mas y en donde te siente mas cémodo?

En los Gltimos dos afios ¢éQué cursos de formacion ha
recibido? éPor qué te interesaron esos cursos? ¢éEn tu
opinion, cudles son las Gltimas tendencias dentro de tu
especialidad?

Se mantiene actualizado, como maximo, hace dos afios y
esta al tanto de las innovaciones y nuevas tendencias en su
campo de accion profesional.

Cuéntame ¢ Qué experiencia has tenido como docente

Dy enla de personas como &

R < < pe e 0 capacitador? ¢Cuantos afios has sido docente o
docente de educacion superior o capacitador, como minimo i G -
tres afios. ? éPor qué te interesa ser docente? ¢Qué

: metodologia empleas?
Maneja 6gicos con fines ¢Qué programas informaticos manejas? ¢Cudles son los
profesionales y educativos de forma eficiente. que mas utiliza?

¢Has tenido experiencia en un curso virtual, como
docente o como alumno? ¢Manejas la plataforma
Moddle? ¢Estds interesado en desarrollar un curso
virtual?

Experiencia en cursos virtuales (S6lo para Lima)*

*Esta no es una competencia requerida para el puesto, pero es necesario indagar para reclutar facilitadores de cursos virtuales

IDisponibilidad Horaria:

Resultados de la entrevista:

Programas recomendados:
Médulos recomendados:
Observaciones Generales:
Muy Bueno Bueno Regular Inadecuado
Puntualidad (llega a tiempo, segun lo programado) Conforme
Apariencia (viste formal y se le ve pulcro y arreglado) Conforme
Si idad dud lo di ib
egurida (no duda sobre lo que dice y su voz no se percibe S—
nerviosa)
(es cordial y vo) Conforme
Modales (usa expresiones de cortesia) Conforme
Comunicacion (su discurso es fluido, preciso y tiene una
o Conforme
secuencia logica)
Vocabulario (muestra vocabulario fluido y no usa “jerga”) Conforme
(p i las palabras) Conforme
Actitud flexible (se muestra abierto a las personas y a nuevas|
B Conforme
ideas)
Apreciacion Final
|Aprobado: Pasa a entrevista por competencias




GUIA DE ENTREVISTA PARA POR COMPETENCIAS

| Nombre del Entrevistado:

Perfil personal: Las 4 primeras competencias son obligatorias de evaluar

Competencias requeridas para

5 Preguntas
la posicion
£Como se describe Ud. mismo como docente o como colaborador de su
empresa? iCuiles son sus fortalezas? ;Qué le gustaria mejorar?
Actitud de aperturay éPara Ud. qué objetivos cumple la evaluacion? (Qué estrategias utiliza
promiso conelap para evaluar a sus 2
de los estudiantes £Queé haria si el 50% de sus estudiantes sale desaprobado en la

evaluacion parcial?

Sino cuenta con experiencia docente: ¢Alguna vez ha maneja una

situacién de disconformidad en su equipo? ¢Como lo hizo?

Liderazgo

Observaciones

éAlguna vez le tocd liderar unaula con alumnos dificiles? ¢Como lo
manejo? ¢ Qué resultados obtuvo?

Deme un ejemplo especifico de una estrategia que utifza para motivar
asus alumnos enel aula.

Sinocuenta con experiencia docente: {Alguna vez ha liderado un
proyecto especial para suempresa? ;Como le fue, cudles fueron las
mayores dificultades?

Comunicacion empatica

Algunavezseha con un i quei
constantemente con la clase ({Como lo manej6? (Queé estrategia de
comunicacion em pled con &7

Piense en alguna si dnen lague estuv con algin
colega o personal inistrativo ¢éComo lo abordd?

Compromiso ético

£Qué haria Ud. sisu institucion le pide aprobar a un alumno aungue

&ste haya desaprobado todas las evaluaciones?
¢Qué valores predominan en su rolcomo docente o como miembro de

su empresa?

Innovacion

Cuénteme de alguna estrategia de ensefianza innovadora que haya
implementado con sus estudiantes? {Como lo hizo? {Qué resultados
obtuvo?

¢Alguna vez ha implementado un proyecto educativoinnovador para su
institucion? ¢ En qué consistid el proyecto?

Pensamiento estratégico

Coménteme de la Gitima vez que Je asignaron un aula, elabord un plan
decmsozssuiu‘.qué aspectos p ese plan?

Coménteme sobre alglin proyecto estratégico enel que haya
participado para su institucion educativa. ¢ Cual fue su aporte concreto?

Orientacién a resultados

£Como determina los resuftados o metas a akanzar con sus
i ? iqué criterios utiliza para ello?

Coménteme alguna situacion en su institucion educativa en la que no
haya podido cumplir con el plazo de tiem po esta blecido para realizar
una tarea. {Como lo soluciond?

Orientacion a la asodatividad

Coménteme alguna situacion puntualen 13 que haya tenido que realzar

untrabajo en equipo con otros docentes icudl era el resultado

esperado? cualfue su responsabilidad en el equipo? ien qué
contribuyd para & logro del resuitado?

Sendleme tres aspectos generales que rescate deltrabajoen equipo.

Apreciacion Final

Aprobado: Pasa a clase modelo

Desaprobado

Coordinar con el postulante

Coordinar Ia fecha de clase modelo y entrevista con el gerente (el mismo dia, media hora para clase modelo y media hora con el gerente)

Entregarle la guia de clase modelo y pautas generales. El tema es a eleccion del postulante, de acuerdo a su especialidad.

Entregarle rubrica de clase modeloy la plantilla de PPT




Ruabrica de Clase Modelo

Criterio Defidente

Insuficiente

Evaluadores:

Diplomado o Carrera:
Fecha:

Niveles de logro
Satisfactorio

Excelente

n 17 20
Z ica de mamera sendilla sus ideas y para
Claridad y Se contradice al 2 . Explm 3 A
1 x A Explica de manera sendilka sus ideas | darificarias emplea analogias, metdforas,
| coherencia  |presentar sus ideas bisbericn, jesmplos, elr.
£ 2 Se mantiene en un solo Se desplaza por la parte delantera | Se desplaza por todo el espadio con
2 § Desplazamiento Sitio acercarse a ka pizamrao al del oula Jidad y soltura
- 3
” El volumen de su wvoz es |El volumen desu voz es alto, Utiliza diversos tonos de voz y emplea frases
3 5 Emg::.‘my bajo y su tono de woz es |pero su tono de vaz es Ll?n:l&)esutmd.evuzpuu para enfatizar los aspectos importantes (Pe:
- g e o - o s "este punto es clave”, "Atentos a esta")
No emplea gestos o P oo -
P L 2 ol ek Ln?:geﬁfx‘om, E:ﬂp:ugdeson-:t:m e . DS s
corporal :‘mhtb\.isudmu vissal visudamud’ gestos, mimicas y contacto visual.
Prsenta una actividad
No despierta el interé motivadora ol indo, pero o |Prsenta una adtividad metivadora ol | Prsenta una adtividad motivadora al indo y
5 Motivacion desuswl mantiene el interés de sus indo y mantiene el interés de sus mantiene el interés de sus alumnos durante
alumnosalo largo de la alumnos lamayor parte de lackse. | toda ka dase.
dase.
| Recoge saberes previos a ka
Interacdén y No r:o?nsfd:uesm a indio de la dase pero no Recoge saberes previos y favorece la | Recoge saberes previos, favorece la interaccion
6 2 S Lot Ly fomenta ka interaccion ni interaccion de sus alumnos, pero no |y reflexion de sus alumnos a b largo de la
g e d febiénal krgodela  |formenta l reflexion. dase.
| § sus alumnos ama.
° Propone actividades actividades aplicati
, 2 Aplicacién ala |Norealiza ninguna [ Picotivos (caso, ercido, (o, eereici, s, ete) que. | 0P s oA orctas (coe sircin,
ividod de aplicadd m)lclclon_e ;)peloqn son descmroladas por los Gk de | <) que ne por los
b son sdlo por el indivi
L focilitador. manera idual.
No verificasi los Se limita a preguntar a los E_npleuumeﬂ'ld@iupﬂuveviﬁnw Emplea mas de una estrategia para verificar si
8 Evaluacién | C1umnos han alumnos sitienen alguna ¥ 1% alumnos han comprendido los |l o han dido os contenick
comprendido los ormadtis contenidos (preguntas, ejercidos, AR etc)
1 $ 5 S etc) jercicios, exp
Ming(m recurso cumple los
5 e B0 o s 3¢ [ Todos s recurics cumplen ks crteriosde
= Calidad delos |No utiiza recursos (PPT,| P22V 2 W8A % |0 h;“hwm‘;‘:‘: calidad (ppt con ideas fuerza e imdgenes,
s recursos pizara, video, etc) tiene faltos de ortografioc | ortografic: videos de buena F&v":ft*,mdemlc{grf'hude?’*.
videos sin buena resoluddn y |resoluddn y audio; pizarma ordenada) y G
caihio, plocamas desardersiaca
2 Escucha ks opiniones, muestra una actitud
Atiende las consultas pero 2
" - Escucha kas una acepta diversos puntos de vista y
Relacion con Apertura a o Snewidy
10 los Z y:lzujl'nlmcpma ""fﬂ"‘:‘;m’do i actitud positiva y acepta diversos refuerza ke participadon ('me parece
- 3 puntos de vista interesante...”, "qué importante lo que dices.._",
de vista diferentes ol suyo
"buena pregunta’, etc)

_‘

| Aprobado en carrera =6>16

Aprobado en Extension=6 > 17 Aprobado en UNIDA =6>18 ]

Fortalezas Oportunidades de mejora

|Cursos / Semestres recomendados:




Anexo 6

Cuadro metodoldgico de Sesiones EEFF

Dia1l
Introduccidn, Motivaciény Vinculo
Actividad Materiales
Introduccién, induccidn
PPT
18:00- 19:00 general
El rol del Facilitador L
B PPT + Dinamicas
19:00- 19:50 Andragogia
19:50- 20:10 BREAK y REFRIGERIO
L PPT + Dindmicas de

Motivacion L,
20:10- 21:00 Motivacion
21:00- 22:00 Vinculo PPT + Dindmica Vivencial

DIEWA

Construcciéon del conocimiento
Actividad Materiales
Recoleccion de saberes

Repaso sobre Andragogia

Motivacia previos, discusion,
y Viotivacion

18:00 - 19:00 dindmica.
Construccion del
L. PPT
19:00 - 19:50 conocimiento
19:50- 20:10 BREAK y REFRIGERIO
Aprendizaje significativo

. PPT + Dinamicas
20:10- 21:00 y colaborativo

Herramientas parala
contruccion del
21:00- 22:00 conocimiento

Trabajo en grupo +
exposicion

Dia 3

Uso de sistemas institucionales y uso de TICs en |la
Actividad Materiales
Uso del sistema de
marcacién y registro de

PCs + Sistema de

. . asistencia
18:00 - 19:00 asistencia y notas.
19:00- 19:50 Uso del campus Virtual PCs + LMS
19:50- 20:10 BREAK y REFRIGERIO
Elusode TICsenla .
. PPT + Demostraciones
20:10- 21:00 ensefnanza

Diferentes TICs parala  PCs +Exploracion de TICs
21:00 - 22:00 ensefnanza de moda de forma individual



Dia 4
Planificacion y Evaluacién del aprendizaje
Actividad Materiales

18:00 - 19:00

19:00 - 19:50
19:50 - 20:10

20:10- 21:00

21:00 - 22:00

Planificacion y logro de

aprendizaje
Preparacion de un plan de Trabajo individual +

sesion Silabos

BREAK y REFRIGERIO

Evaluacion del

aprendizaje y Rubricas de
Evaluacién

PPT

PPT + Dindmica
"Evaluacién secreta"

Trabajo individual +

Elaboracién de Rubricas e
Dindmica "Rubrica de

de Evaluacion

18:00 - 19:00

19:00 - 19:50
19:50 - 20:10
20:10- 21:00
21:00 - 22:00

rdbricas"
Dia 5
Presentaciones de Alto Impacto
Actividad Materiales
Manejo escénico, de voz y PPT + Dindmicas y
lenguaje no verbal. ejercicios vivenciales
Recomendaciones para
presentaciones PPT
dindmicas.

BREAK y REFRIGERIO
Se divide al grupo. 5

Clases Modelo finales o
participantes por aula



Anexo 7

émica

s

Encuesta Acad

Encuesta Académica

A continuacion necesitamos que califiques el desempefio del facilitador a lo largo del semestre, marca con una "X" en la casilla
que consideres que sea adecuada de acuerdo a tu experiencia:

Muy Malo

Malo

Regular

Bueno

Muy Bueno

1

3

5

Demostré dominio del tema

.- Clarifico los contenidos tratados

.- Genero debate en el grupo

Brindd retroalimentacion Gtil y relevante

.- Vinculd teoria y practica

Relevancia y utilidad de los contenidos

.- Calidad de las actividades, ejercicios y casos tratados

OIN|O|N|B|WIN|-

.- Atractivo y dinamismo de la clase

9 .- Metodologia utilizada propicia el aprendizaje

10 .- Tudesempeno durante la clase




Anexo 8

Presentacion del taller “Escuela de Facilitadores”




sus alumnos,

personal.

Presentacio Facilitador




Hasta aqui llegaron.




El circulo vicioso




El sentido # La pasion

crea atrae la

pasion atencién
La

El contagio atencion

da sentido es
bcontagiosa




Portal que contiene videos de los mejores
presentadores del mundo

www.ted.com

ijoae wortt Themes.
Speakers
preadiily Talks

Amit Sood: Building a museum | Ron Gutman: The hidden power
of museums on the web of smiling

Show talks related to

Fiorenzo Omenetto: Silk, the Paul Nicklen: Tales of ice-

ancient material of the future bound wonderlands

Observaciones de clase




Estructura del mensaje

*Una presentacion debe ser
como contar una historia.

*Toda  historia tiene un
inicio, un nudo y un
desenlace.

Ritmo del discurso

°Las

=

LE-TAL

palabras como una

conversacion cordial.

* Reducir
participantes van haciendo
anotaciones.

cuando

* Apresurar solo para generar
efectos.

los

*Alterar para recuperar la
atencion.



* El tono de voz es como una huella,
por lo que resulta natural, aunque
puede ser impostado.

* Existen tonos cordiales e imperativos,
inseguros y solidos, fuertes y suaves.

* Se cambia de tono para enfatizar una
determinada seccion del discurso.

* Se cambia de tono para recuperar la
atencion.

Los silencios son necesarios:

* Cuando se debe realizar un proceso
introspectivo.

* Para elevar la intriga en un ejercicio.

* Para articular una respuesta ante una
pregunta compleja e inesperada.

* Para sugerir elaboracién intelectual en
los participantes.




Ejercicios de vocalizacion y diccion

Lee a dientes cerrados...

Instantes

Si pudiera vivir nuevamente mi vida:
En la préxima trataria de cometer mas errores.
No intentaria ser tan perfecto, me relajaria mdas.

Seria mas tonto de lo que he sido, de hecho tomaria
muy pocas cosas con seriedad.



Habla sin voz...

Seria menos higiénico.

Correria mas riesgos, haria mas viajes,
contemplaria més atardeceres,
subiria mds montanas, nadaria mas rios.
Iria a més lugares adonde nunca he ido,
comeria mas helados y menos habas,

tendria mas problemas reales y menos imaginarios.

Sélo lee las vocales...

Por si no lo saben, de eso estd hecha la vida, sélo de
momentos; no te pierdas el ahora.

Yo era uno de esos que nunca iba a ninguna parte sin
un termdémetro, una bolsa de agua caliente, un
paraguas y un paracaidas si pudiera volver a vivir
viajaria mas liviano.



Sélo lee las consonantes...

Por si no lo saben, de eso estd hecha la vida, sélo de
momentos; no te pierdas el ahora.

Yo era uno de esos que nunca iba a ninguna parte sin
un termdmetro, una bolsa de agua caliente, un
paraguas y un paracaidas si pudiera volver a vivir
vigjaria mas liviano.

Instantes

Si pudiera vivir nuevamente mi vida:

En la préxima trataria de cometer mds errores.
No intentaria ser tan perfecto, me relajaria més.
Seria mds tonto de lo que he sido,
de hecho tomaria muy pocas cosas con seriedad.

Seria menos higiénico.
Correria mds riesgos, haria maés viajes, contemplaria mdés atardeceres,
subiria més montafias, hadaria mds rios.
Iria a més lugares adonde nunca he ido, comeria més helados y menos habas,
tendria més problemas reales y menos imaginarios.
Por si no lo saben, de eso esté hecha la vida,
sélo de momentos; no te pierdas el ahora.

Yo era uno de esos que nunca iba a ninguna parte sin un termémetro,
una bolsa de agua caliente, un paraguas y un paracaidas
si pudiera volver a vivir viagjaria més liviano.



* Asumamos el espacio de
capacitacion como un
escenario.

* Como tal, se espera accion,
movimiento y estabilidad.

*lLos protagonistas somos
nosotros.

..



* Para evitar la monotonia visual

* Para recuperar la atencion
e
4

* Para expresar la importancia de
un tema

* Para acercarse a los participantes

Malos desplazamientos

* El erratico
* El animal enjaulado
¢ El rutinario

* El cauto (cerco eléctrico)




* El contenido es importante

* Se desea corroborar una
accion

* Se busca retomar la atencion

* Se requiera de un
tratamiento especial para
una persona

Alejarse cuando...

* Se debe realizar una
demostracion visible a todos.

* Se quiere ganar perspectiva para
observar a todo el grupo.

*Se ha generado una respuesta
negativa de manera inesperada.




* Espacios en los que nos
sentimos comodos

* Lugares a los que recurrimos
ante una dificultad

* Puntos de partida y llegada

* Nuestra postura habla por
nosotros, antes que nosotros.

* Mensajes fuertes: Posturas
fuertes.

* Mensajes emotivos: Posturas
emotivas.

* Mensajes de seguridad:
Posiciones de seguridad.




Mas alla de la postura
debemos comprender:

* Gestos

* Muecas

* Movimientos especificos
*Senales

* \Vestimenta

* Disposicion de los materiales
* Disposicion del espacio

Mi presentacion personal




@ | ﬂ Auto-Evaluacién



v ¢Qué nuevos aprendizajes me estoy llevando?

v {Qué aspecto o tema me esta resultado dificil de comprender?

v/ {Cudl ha sido mi mayor aporte durante las sesiones?

v ¢Qué otros nuevos temas me gustaria seguir aprendiendo?




