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Introduccion

Este trabajo monogréfico pretende desde la perspectiva de la psicologia del trabajo y las
organizaciones, desarrollar una revision documental sobre desempefio laboral, teniendo en
cuenta antecedentes de estudios, posturas tedricas y conceptuales sobre esta unidad tematica,
direccionado especialmente a los docentes, vinculados laboralmente en las instituciones de
educacidn superior en Colombia. Asimismo, se profundizara en temas afines, como la evaluacion
de desempefio, sus objetivos, métodos, factores y beneficios. Esta investigacion se fundamenta
en la compilacion de datos relevantes, hallados en diferentes fuentes bibliogréficas, brindando un
panorama propicio para la comprension e interpretacion del eje tematico propuesto en torno al
objetivo planteado, lo que permitira fijar una postura que respalde el argumento que motivo a las

investigadoras en la realizacion de esta indagacion.

Vale la pena precisar que cada 6rgano de educacion superior en Colombia, ya sea publico
o privado debe contar con un plan estratégico organizacional que incluya herramientas para
incentivar y velar por el desempefio 6ptimo de su equipo docente; esto construido con ayuda de
los resultados de las evaluaciones de desempefio realizadas periédicamente, que brindan una
visién mas amplia a cada educador en cuanto a las capacidades y/o habilidades con las que
cuentan para la asignacion laboral que estan desempefiando al interior del alma mater. Esta
aclaracion se hace debido a que hay docentes que no solo cumplen con su carga académica para
ejercer la docencia directa, sino que a su vez tienen responsabilidades en cuanto a actividades de

extension, supervision, e investigacion.

Conviene destacar que el desemperio laboral es un factor preponderante para el buen
funcionamiento de cualquier entidad o institucién. Por ello, el desempefio laboral en estos

drganos autbnomos parece cobrar una gran relevancia en cuanto a la trascendencia que tiene no
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solo para los educandos, que a primera vista son los principales receptores del trabajo de los
docentes, sino que igualmente tienen participacion los demas educadores que conforman el
equipo de trabajo y los jefes que lideran procesos directivos. En otras palabras, los tres actores
educativos cumplen un rol fundamental a la hora de evaluar el desempefio de cada profesor, se
convierte en el insumo para definir cuantitativa y cualitativamente el desempefio de los docentes;
dicha calificacion basada en criterios establecidos desde el area de gestion humana de la

organizacion.

En ese orden de ideas, estudiar el desempefio laboral en docentes de instituciones de
educacidn superior en Colombia, es una oportunidad para plantearse inquietudes acerca del
sistema nacional que regula la educacién en el nivel superior y como este se ha desarrollado,
conforme van cambiando los parametros y estandares educativos, ademas de facultar la
posibilidad de conocer como se lleva a cabo el proceso. En concordancia con lo anterior, se
plantea realizar una revision documental, que sirve como insumo para la generacion de nuevos
saberes relacionados a la unidad de estudio, y del mismo modo, para comparar conceptos
establecidos con definiciones similares en cuanto a tiempo y contexto, incluyendo las que han

surgido recientemente y que distan o complementan las ya planteadas.

La informacién anteriormente suministrada se torna relevante para las universidades,
dado que les posibilita mantenerse actualizados en cuanto al desempefio laboral y la forma en la
que se evalua al profesorado, para asi alcanzar estandares de calidad acordes a los cambios y
exigencias que surjan por parte del Ministerio de Educacion Nacional. Por consiguiente, es
necesario resaltar que, al momento de realizar esta investigacion documental, a nivel local se
identificaron pocas investigaciones que abarcaran la unidad tematica en docentes universitarios,

siendo Valledupar una ciudad capital, que cuenta con seis organizaciones educativas del nivel
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superior (dos estatales y cuatro de caracter privado). Lo anterior, refleja que es pertinente la
realizacion de estudios de este tipo, que visibilicen y otorguen significatividad a temas de interées

para el talento humano de este sector.

Referente a lo expresado, profundizar en el desempefio laboral y en los ejes de interés que
lo componen resulta imperativo, en un contexto especifico y con una poblacion en particular
como lo son, aquellos educadores vinculados semestralmente a estas organizaciones de estudios
superiores; en efecto, es fundamental centrar estudios al respecto teniendo en cuenta las nuevas
formas de trabajo que surgieron debido a la contingencia por covid-19, y los cambios que ha
traido consigo, especificamente en el &mbito laboral. Frente a ello, los profesores tuvieron que
desarrollar las actividades de docencia directa mediadas por la virtualidad, acudiendo al uso de
herramientas tecnoldgicas, y asi garantizar el cumplimiento de las obligaciones consignadas en la

carga académica.

Asi mismo, abordar esta investigacion en un plano teérico va a permitir que desde la
academia se generen nuevos referentes bibliograficos para esta unidad tematica, partiendo del
proceso de la recopilacion, estudio e interpretacion de los datos compartidos por otros autores.
En ese sentido, llevar a cabo esta revision documental posibilité a las investigadoras en la
consolidacién de conocimientos a partir de la indagacion de antecedentes sobre la actuacion
laboral de los trabajadores, logrando reinterpretar desde sus propias perspectivas la informacion
recolectada, proporcionando informacion actualizada y acorde al contexto. Lo que se estima
podria abrir una ventana para que mas investigadores se interesen por el tema y se argumente

desde una postura cientifica.

De igual manera, se espera que esta investigacion documental pueda ser consultada por

entidades y organizaciones educativas de caracter publico o privado, asi como por colaboradores
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y demaés actores sociales insertos en ambitos académicos; que de esta manera, se alcance un
status investigativo y se tome como fuente de informacién, en lo relacionado al acompafiamiento
que se hace a la actuacion profesional del talento humano; y asi, optimizar el servicio educativo
que se oferta a través de los programas académicos, buscando generar un aporte a la mejora del
desempefio en docentes y a la optimizacion de las evaluaciones que se realizan de acuerdo con lo

establecido en la normatividad vigente.

Segun lo anterior, para este trabajo monogréafico se plante6 realizar un recorrido
documental que empieza con una introduccidn, en la que se esboza una recopilacién de los temas
que se podrén evidenciar a lo largo de esta investigacion, se relaciona el objetivo general y
especifico del presente estudio, asi como la importancia del abordaje realizado. Seguido, se
encuentra una descripcidn de antecedentes relacionados a la temética, en la que se hace una
recopilacion de investigacion desde diferentes contextos, buscando diferencias y similitudes con
el actual estudio. En el siguiente apartado, se plantean las bases tedricas producto de la
indagacion bibliografica, dando a conocer la conceptualizacidn del tema desde diferentes

perspectivas y la postura de las investigadoras.

Finalmente, luego de realizar este recorrido investigativo y con la informacién propuesta
por los distintos autores aqui citados, con diversas visiones tematicas ya sea desde lo conceptual,
como lo temporal y el contexto en el que se desarrollan, los cuales a su vez pueden compartir
similitudes entre los trabajos de investigacion, se llegan a unas conclusiones que permiten
visibilizar con precision los hallazgos de esta revision monografica, de igual modo posibilita
plantear algunas recomendaciones para las organizaciones del territorio nacional, en torno al

tema central.
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Desarrollo Tematico
Verificacion de Antecedentes

A continuacion, se describe una recopilacién de investigaciones internacionales, nacionales y
regionales con el objetivo de ofrecer un acercamiento de los temas a trabajar y detectar alguna
relacion existente de investigacién comun entre ellas. Dicho apartado se desarrolla luego de
realizar una revision bibliografica de investigaciones a fines con la unidad temética a trabajar en
la presente monografia: desempefio laboral. Ademas de brindar una vision desde diferentes
perspectivas de la informacion concerniente a este estudio.

En cuanto al Desempefio Laboral, Ramirez & Troncos (2019), presentan una
investigacion a nivel internacional denominada “Mejora del Desempefio Laboral de los
Colaboradores en Agencia Chiclayo, CrediScotia Financiera 2019”, ubicada en Per(, realizada
con el objetivo de analizar el desempefio laboral en la Oficina Principal Chiclayo, CrediScotia
Financiera, 2018. Es un estudio descriptivo simple; no experimental, correlacional, transaccional,
utilizaron el muestreo no probabilistico. Para las dos variables se llevo a cabo la aplicacion de
una encuesta de 15 preguntas a los 36 trabajadores, en los resultados exponen que, segun las
dimensiones utilizadas, estas influyen en el desempefio laboral de los colaboradores, concluyeron

emplear una propuesta para potenciar el desempefio de sus colaboradores.

En lo que respecta al presente estudio, la investigacion de Ramirez & Troncos (2019)
dista de éste, en el enfoque metodoldgico en el que se enmarca y desarrolla; diferenciandose
igualmente en la aplicacion de instrumentos para medir la variable de estudio. Asimismo, en la
poblacién participante del estudio, que en este caso son trabajadores en la Agencia Chiclayo,

Crediscotia Financiera y en la presente monografia son docentes universitarios. En cuanto a la
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variable investigativa y la unidad tematica, comparten el tema central, siendo este el desempefio

laboral.

Al respecto conviene decir que, en la investigacion planteada por los autores se desarrolld
un marco teorico en el que describen otros estudios similares, brindando informacion para
ampliar el contenido tematico del actual trabajo; del mismo modo, expresan que una de las
investigaciones expuesta pueda ser utilizada para consultar informacion, pues esta planteada con
esta finalidad, como se pretende suceda con el presente trabajo y que éste pueda servir de apoyo
para futuras investigaciones relacionadas con el tema de estudio o tematicas afines en diversos

entornos.

En cuanto a Soto & Céardenas (2019), realizaron una investigacion titulada “La
Motivacion y su Relacion en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa Sentinel
Perti S.A.”, con el objetivo de determinar la relacion entre los factores de la motivacion y el
desempefio laboral del talento humano, con enfoque cuantitativo, correlacional, no experimental
y corte transversal. La poblacién estuvo conformada por 144 colaboradores de la empresa
Sentinel Perd, para recolectar la informacién utilizaron los instrumentos Motivacion Laboral
Cuestionario R -Més y Desempefio Laboral Cuestionario Gabini & Salessi (2016), los resultados
evidenciaron que existe una relacién negativa entre el factor desmotivacion ademas del
desempefio laboral de los trabajadores, asi mismo, una relacién positiva con la regulacién

externa, regulacion introyectada, regulacion identificada y motivacion intrinseca.

Las investigaciones comparten similitudes en cuanto a la unidad tematica. No obstante,
difieren en la aplicacion de instrumentos, pues los autores aplicaron el instrumento Desempefio
Laboral Cuestionario de Gabini & Salessi (2016), ademas de diferenciarse en el tipo de estudio,

el disefio no experimental, con un enfoque metodoldgico cuantitativo y el corte que es
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transversal, del mismo modo se diferencian en una de las variables, puesto que Soto & Cardenas
trabajaron la variable motivacién, igualmente no comparten la poblacion a estudiar, los cuales

son trabajadores de la empresa Sentinel Perd y el nUmero de participantes de la investigacion.

Es relevante mencionar que para la construccion de su investigacion los autores
efectuaron una revision bibliografica, como la realizada en este trabajo, basandose en lo
expresado por diferentes autores, para estructurar el marco teorico, en el que se pueden encontrar
estudios que hacen referencia a la actuacion laboral, enfocados en investigaciones de corte
cuantitativo como su estudio, hasta autores que han realizado definiciones de la tematica, tal es
el caso de Chiavenato que es citado en las bases tedricas del presente estudio, pues aporta un

concepto vigente y adecuado, de lo que es el desempefio laboral.

Asi mismo Burga & Wiesse (2018) presentan la investigacion “Motivacion y Desempefio
Laboral del Personal Administrativo en una Empresa Agroindustrial de la Regiéon Lambayeque”
ubicada en Perd. Proponen explicar la motivacion y el desempefio laboral del personal
administrativo en una empresa agroindustrial, usando el método paradigma positivista, siendo
una investigacion cuantitativa, igual que su enfoque. Se opt6 por una encuesta auto aplicada de
Murillo con abordaje transversal descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 17
colaboradores administrativos de la entidad agroindustrial Frutos Tropicales del Norte SA, en la
muestra se consider6 la poblacion total, concluyendo que tener una motivacion con altos indices
ha posibilitado a la empresa obtener un desempefio laboral 6ptimo, para el bienestar suyo y de

sus trabajadores, en términos de productividad y eficiencia.

La principal diferencia que se presenta entre las investigaciones, radica en el enfoque
metodoldgico, los autores plantean un enfoque mixto, utilizando el método cualitativo para

desarrollar aspectos de la investigacidn y el cuantitativo en la parte de la aplicacion e
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interpretacion de los datos obtenidos en la prueba, por el contrario, la presente monografia es una
revision documental. Otro factor diferenciador es el uso de un instrumento para evaluar las dos
variables, motivacion que no se encuentra dentro de este estudio y desempefio laboral. Asi
mismo difieren en la poblacion y en las conclusiones en cuanto a la parte cuantitativa que

presentan en su investigacion.

Igualmente, los investigadores definen el desempefio laboral en su marco tedrico
conceptual, desde diferentes perspectivas, que a su vez aportan a la estructura de este estudio,
dicha revision se realiza de igual manera en el apartado de bases tedricas; del mismo modo,
argumentan en la justificacion que la investigacion servira como referente para futuras
investigaciones a profesionales en el area de recursos humanos y demas personas relacionadas,
tal como se expresa en la presente investigacion, planteandose poder ser referenciado en diversos

estudios por profesionales en formacion o ya titulados que pretendan abordar esta tematica.

Ahora bien, Castafio & Calle (2020), plantearon una investigacion titulada “Los Factores
Motivacionales Intrinsecos y Extrinsecos Inherentes al Personal del Area Administrativa, en
Relacién con el Desempefio Laboral en la Empresa SOLPAK Soluciones Y Empaques S.A. De
Antioquia - Colombia” teniendo como objetivo identificar los factores motivacionales intrinsecos
y extrinsecos inherentes al personal del rea administrativa, en relacion con el desempefio laboral
en la empresa. En dicha investigacion aplicaron instrumentos para medir las variables, aspecto

que concede una caracteristica cuantitativa al estudio.

Dicha investigacion se realiz6 desde un enfoque cognitivo, con un disefio no
experimental, descriptivo y de tipo transversal, usando una encuesta de opinién individual
aplicada a 25 personas, 13 mujeres y 12 hombres, entre 22 y 45 afios, quienes conforman un 90%

del area administrativa; los resultados demostraron que hay una fuerte relacion entre ambas para
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el buen funcionamiento. Las investigaciones difieren en el tipo de estudio al ser cuantitativo y
descriptivo, en el instrumento para medir el desempefio laboral y la poblacion a la que le fue
aplicado: area administrativa de la empresa. Se presentan similitudes en cuanto a la unidad

tematica, representando un aporte netamente conceptual para el actual estudio.

Del mismo modo, Lizarazo (2019), propone la investigacioén “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral como Predictores del Desempefio Laboral en los Empleados de dos
Instituciones Educativas de Colombia”, su objetivo es conocer en qué medida el clima
organizacional y la satisfaccién laboral predicen el desempefio docente de dos instituciones
publicas de Bucaramanga, Colombia. Es de enfoque cuantitativo, disefio no experimental,
descriptivo correlacional, con una muestra de 80 docentes que representan el 67,8% del total de
la poblacion, utilizando tres instrumentos el primero, con 20 items, para medir el grado de clima
organizacional; otro con 18 para medir el nivel de satisfaccion laboral y uno con 17 para medir el
desempefio laboral, concluye que en la medida en que se mejore el grado de satisfaccion laboral,

mayor serd el grado de desempefio laboral percibido por los docentes.

La investigacion de Lizarazo (2019) y esta revision documental, se diferencian en el
encuadre metodoldgico, en cuanto a su enfoque, disefio, tipo de estudio; no obstante, es la misma
poblacion de la presente monografia, pero en este mismo punto difieren debido a que esta
investigacion incluye docentes de instituciones educativas que ofrecen educacion en nivel de
primaria y secundaria, por su parte la presente investigacion tiene como poblacion docentes
universitarios. Igualmente difieren en cuanto al nimero de variables, las planteadas por la autora

son tres, coincidiendo en una variable: desempefio laboral, distando en las otras dos.

Es menester mencionar que, los autores realizaron una revision literaria, misma que se

llevd a cabo en este estudio documental, dicha revisidn abarcé aspectos como la definicion del
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desempefio docente, criterios, factores y clasificaciones, informacion que aport6 a la
construccién del apartado que contiene las bases tedricas del presente documento, y que a su vez
sirvié como referente tedrico para complementar conceptos relacionados a la tematica; de igual
forma, en el trabajo descrito por Lizarazo se cita y da elevada relevancia al autor Chiavetano,

quien se encuentra referenciado en esta monografia.

En cuanto a Solano, Brito, Pérez, Bolivar & Salas (2019), desarrollaron una
investigacion titulada “Calidad de Vida como Agente Dinamizador del Desempefio Laboral en
Universidades Publicas” propusieron el objetivo definir estrategias que permitan estimular la
calidad de vida de administrativos de forma efectiva con el fin de mejorar el rendimiento laboral
en las Universidades Publicas. La metodologia es de tipo cuantitativa, disefio no experimental
transaccional, correlacional en lo que distan con la presente investigacion. La poblacion estuvo
conformada por los decanos y coordinadores de la totalidad de instituciones publicas
universitarias de educacién superior de Colombia (32), para la recoleccion de informacién

usaron las técnicas de revision documental y la encuesta.

Entre las conclusiones exponen que la calidad de vida es un factor de relevancia en
cuanto al nivel de desempefio de los trabajadores, debido a que influye en aspectos como las
condiciones de trabajo y la motivacion, siendo fundamentales para mantener o incrementar la
calidad de los procesos laborales. Las investigaciones se diferencian en cuanto al enfoque
metodoldgico, disefio y tipo de estudios. Sin embargo, coinciden con su variable desempefio
laboral, igualmente comparten el contexto en los que se llevan a cabo, ademas de presentar una
variable diferente: calidad de vida. Esta investigacion sirvio para afianzar conceptos que ya se
habian descrito en el documento, aportando una perspectiva diferente de las definiciones

relacionadas a la tematica.
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Ahora bien, Niebles, Hoyos & De La Ossaa (2019), realizaron en la ciudad de
Barranquilla una investigacion titulada “Clima Organizacional y Desempefio Docente en
Universidades Privadas de Barranquilla”, la cual planteaba analizar el clima organizacional y el
desempefio docente en universidades privadas de Barranquilla, con metodologia cuantitativa,
paradigma pos-positivista, disefio no experimental, transaccional y de campo, de
alcance descriptivo-correlacional. La muestra estuvo constituida por 107 profesores
universitarios pertenecientes a claustros académicos del sector privado en Barranquilla —
Colombia. Fue aplicado un cuestionario por variable, estructurado con escala tipo Likert,

conformado por 30 items y previamente sometido a evaluacion a criterio de 5 expertos.

Con respecto al estudio mencionado y dirigido a una poblacion similar, las dos
investigaciones definen como sujetos de estudio a los docentes universitarios, distando en el
disefio de la investigacion de tipo no experimental, transaccional y de campo, asi como el
enfoque metodoldgico y el corte. De igual manera, otra diferencia radica en la utilizacion de
instrumentos para medir las variables que componen la investigacion y el nimero de items con
los cuales cuentan estos, ya que en el presente estudio no se utilizan instrumentos, ademas se
encuentra la variable clima organizacional, que no esta contemplada en la presente revision

documental.

Los autores describieron en su trabajo un apartado llamado fundamento teérico,
abarcando los conceptos de los temas relacionados a su investigacion y en el que definieron el
desempefio docente, asi como los componentes del desempefio docente universitario, estas
temaéticas sirvieron como referentes tedricos para la investigacion, ya que brindan informacion en

cuanto al desempefio y lo describen desde un contexto similar, permitiendo ampliar los saberes
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investigativos con referencia a la unidad tematica y demas ejes subtematicos que en

investigaciones anteriores no se han detallado.

Por su parte Acosta, Jiménez, Pulido & Redondo (2019), plantean una investigacion cuyo
titulo es “Estrés Ocupacional y Evaluacion De Desempefio en Docentes Universitarios del
Departamento del Cesar”, siendo un estudio cuantitativo, correlacional, de alcance transversal,
trabajaron con 47 docentes de una universidad del Departamento del Cesar, aplicando la ficha
sociodemogréfica y la encuesta de estrés validado por Villalobos et al (2013). Los resultados que
se vieron reflejados en el estudio indicaron que no existe ninguna asociacion significativa entre

las variables estudiadas.

La presente investigacion y la planteada anteriormente, se asemejan en cuanto a la
poblacion seleccionada para su estudio; igualmente, la unidad temética de la monografia
actualmente desarrollada coincide y el contexto vinculado. En ese orden, pasa los mismo con la
indagacion tedrica realizada por los autores, ya que aportd informacion para complementar
apartados conceptuales y fijar posicién por parte de las investigadoras. Se diferencian en el
enfoque metodoldgico, asi como el estudio de tipo cuantitativo. Distan a su vez en el instrumento

utilizado para recoleccién de datos o medicion de variables de estudio.

En lo que respecta a Rodriguez & Lechuga (2019) proponen la investigacion
“Desempefio Laboral de los Docentes de la Institucion Universitaria ITSA”. El estudio
presentado en Soledad- Atlantico buscd mostrar evidencia de los factores y los niveles de
desempefio laboral de los docentes de la Institucion, enmarcado en una metodologia positivista,
con un tipo de investigacion descriptiva y un disefio de campo no experimental y transaccional,
asi mismo disefiaron un instrumento de 26 items con una version de escala tipo Likert, aplicando

una muestra de 79 docentes y cinco directivos docentes, para un total de 84 sujetos. Se encontro
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que los factores de desempefio son frecuentes y los niveles de desempefio son destacados en los

directivos docentes; y no son tan frecuentes y destacados en los docentes.

Concluyeron que, a fin de aumentar la frecuencia en los factores de desempefio docente y
alcanzar niveles mas altos de este en los docentes, se requiere de una mayor motivacion,
teniendo en cuenta la importancia de la comunicacion organizacional en tanto que se presenta
como el mecanismo propicio para crear un clima organizacional 6ptimo. Las dos investigaciones
se diferencian en cuanto a la aplicacién de un instrumento, Rodriguez & Lechuga (2019),
disefiaron su propio instrumento, mientras que la presente investigacion se centra en una
inspeccion rigurosa a nivel documental. De igual modo, se diferencian en el enfoque

metodoldgico, disefio y corte investigativo. Convergen en la unidad tematica central.

Es relevante mencionar que las investigaciones van enmarcadas por lineas tedricas
similares, teniendo un eje temético y una poblacion parecida, cuentan con un marco teérico que
tiene documentos explicando la temética desde diferentes perspectivas, siendo Util y
complementario para la investigacion que se esta efectuando, ademas de referirse a los factores
del desempefio laboral y niveles de desempefio laboral, informacion que amplia y respalda lo
planteado en actual documento, permitiéndole a las investigadoras conocer otros aspectos de

interés, afines con la unidad tematica.

Bases Tedricas

Con la basqueda de los antecedentes se evidencio que, existen investigaciones con respecto a los
modelos de evaluacidn, o los instrumentos empleados para evaluar el saber y hacer del docente

en el ambito universitario. Sin embargo, son limitados los estudios que abordan conceptos sobre
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la evaluacion del desempefio en docentes universitarios; con esta revision se espera aportar

tedricamente e incentivar sobre el tema a nuevas generaciones.

Por otro lado, en el siguiente apartado se registran conceptos sobre el desempefio laboral
y desempefio laboral en docentes por diferentes autores; posteriormente, se define la evaluacion
de desempefio laboral (EDL), sus objetivos, métodos, factores y beneficios de emplearla en una
entidad. Esta seccion cierra con la normatividad vigente que respalda el desempefio laboral y la

evaluacion de desempefio laboral en Colombia.
Desempefio Laboral

Para empezar, Ramirez (2016) plantea que existe diversidad en cuanto a las definiciones
de desempefio laboral, no llegando a tener un consenso universal de este; por consiguiente, lo
define como un proceso evaluativo que consiste en comparar el desempefio y los resultados del
trabajador en relacion con las competencias requeridas en cuanto al puesto laboral para el que ha
sido contratado. En otras palabras, son los comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para el logro de los objetivos de la institucidn, ademas se puede entender que el
autor hace referencia a la utilidad de emplear la evaluacion para tener conocimiento del
desempefio presentado por el talento humano, y saber si el colaborador contempla las

competencias por la cuales esta en ese puesto de trabajo,

La misma autora, se remite a (Huaraca y Ore, 2016 citado por Apaza, 2018) quienes
definen el desempefio laboral como las capacidades, cualidades, habilidades y destrezas que
interacttan con la naturaleza del trabajo produciendo asi comportamientos que posiblemente
afecten de manera positiva o0 negativa a la organizacion, resaltando la importancia de este puesto

que es un factor que refleja la facilidad o dificultad que puede encontrar el trabajador para
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aumentar o disminuir su productividad laboral. Es decir, cuando el empleado manifiesta las
capacidades, destrezas y habilidades solicitadas por el puesto de trabajo, sus resultados seran
observados de forma positiva, pero si no cuenta con los requisitos establecidos producira lo

contrario en sus labores.

Segun lo planteado anteriormente, se hace evidente la amplia definicion que ofrecen
respecto al desempefio laboral, los investigadores lo exponen desde diferentes perspectivas, pero
manejan puntos convergentes en sus definiciones, como el de evaluar el desempefio para tener
conocimiento del ejercicio laboral que presentan sus funcionarios; es posible que los autores no
estén de acuerdo en una sola definicion para el término, sin embargo, se observa que el objetivo
final de todos es identificar los aspectos mas relevantes al aplicar el instrumento y crear
soluciones si hay la necesidad. Se puede agregar que, tomando la decision de investigar el

desempefio laboral dentro de una entidad el talento humano obtiene beneficios, a nivel individual

y grupal.

Desempeiio Laboral en Docentes

Ahora bien, Wilson (1992) define el desempefio de los docentes como el conjunto de actividades
que lleva a cabo en el marco de su funcién y que comprende desde la preparacion de las clases,
las coordinaciones con sus pares y con los directivos, la evaluacion de los conocimientos
impartidos, el seguimiento individualizado de los estudiantes, y su auto evaluacién. El autor
manifiesta que el desempefio positivo de los docentes se determina desde su saber y su hacer, los
resultados que logra con su trabajo. En igual forma alude, que el desempefio de los docentes son
las funciones que se realizan durante el ejercicio de docencia, como la planificacion y pedagogia
que presenta al momento de transmitir su conocimiento, evaluarse a si mismo y la interaccién

con sus colegas y superiores.
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Por su parte, (Hidalgo, 2011 citado por Bobadilla, 2017) define que el docente es un
profesional que debe tener dominio de un saber especifico como el saber pedagdgico, poder
comprender los procesos en que esta inserto, decidir con autonomia sobre los contenidos,
métodos y técnicas que emplea con los estudiantes. Significa que es importante para el docente
elaborar estrategias de ensefianza de acuerdo a las necesidades de los aprendices, por lo que se
recomienda observar, preguntar y evaluar su método de ensefianza, todo con el fin de favorecer
procesos de construccion de conocimientos desde dichas particularidades de cada grupo
educativo. En efecto, por la informacidn que remiten los estudiantes se puede saber como el
docente se esta desarrollando en su campo, aun cuando ciertas opiniones sean subjetivas, por

causales externas al docente, y propias del ambiente.

Evaluacion de Desempefio Laboral

Con respecto, (Gil et al., 2010 citados por Sanchez, 2020) la definen como una herramienta, un
medio o un instrumento que emplean las organizaciones para mejorar los resultados del talento
humano. Con base en los resultados obtenidos se programan las capacitaciones para el
mejoramiento del equipo, teniendo en cuenta los objetivos que desean alcanzar como
colaboradores de la entidad, ademas se emplea como auto evaluacion, permitiéndole al evaluado
tener conocimiento sobre su rendimiento, si ha desarrollado todas las actividades, alcanzado el
objetivo propuesto personalmente, o necesita reforzar algiin comportamiento para beneficio de la
organizacion

Prosiguiendo con las definiciones de evaluacion de desempefio laboral, se encuentra a
Chiavenato (2002) quien expresa que, asi como los profesores evallan constantemente el

rendimiento académico de los estudiantes, las organizaciones se preocupan por evaluar el
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desempefio de los empleados. El autor aporta que la evaluacion de desempefio es una valoracion
sistematica del desempefio de cada persona, en funcién de las actividades que cumple, las metas
y resultados que debe alcanzar su potencial de desarrollo, para asi contribuir a la institucion
(Citado por Bobadilla, 2017). En pocas palabras, es un proceso dinamico que incluye un
evaluador (lider) y un evaluado (colaborador), también permite resolver problemas de

productividad, mejorar la calidad de trabajo y la calidad de vida dentro de las organizaciones.

A continuacion, como se menciona en uno de los apartados anteriores, dependiendo del
comportamiento que presente el colaborador se puede visualizar el factor positivo o negativo
como resultado, en ese sentido para lograr efectos positivos es necesario tener en mente los
objetivos de la entidad, al mismo tiempo es importante que los participantes sean conscientes o
valoren positivamente las evaluaciones de desempefio. No obstante, se pueden encontrar errores,
ya sea por aplicar un instrumento que no es confiable, validado o no califica las competencias
que son establecidas para el puesto de trabajo, estos posibles errores pueden generar falta de
credibilidad, desconfianza y desmotivacion por parte de los encuestados hacia los aplicadores de

la herramienta.

Retomando la evaluacién de desempefio (EDL), esta herramienta tiene como objetivo
ayudar a la oficina encargada del talento humano a tomar decisiones sobre ascensos, de
ubicacion y despido, permite establecer nuevas politicas de compensacion; de acuerdo a los
resultados se manifiesta si hay la posibilidad de volver a capacitar observando las necesidades de
los trabajadores, también busca descubrir errores en el disefio del puesto y ayuda a examinar
causas personales que afecten a la persona en el desempefio del cargo (Sum,2015). En efecto es
de suma importancia emplearla, ya que facilita el conocimiento de las necesidades que presentan

los empleados y acto seguido capacitarlos, permite detectar a las personas clave, conocer las
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competencias del evaluado, la ubicacion adecuada de cada persona en su puesto, asi mismo la
retroalimentacion para una evaluacion del rendimiento propio y la toma de decisiones sobre el

incremento monetario.

No obstante, antes de hacer uso de la evaluacion de desempefio hay que saber el propdsito
del instrumento, preguntarse qué se quiere hacer con los resultados; debido a que algunas sirven
meramente para observar las competencias y no para determinar el incremento salarial
(Chiavenato, 2002 citado por Chirinos et al., 2020). Esto quiere decir, que algunas son aptas para
determinar el incremento monetario de los colaboradores y otras son apropiadas para capacitar
de acuerdo a las necesidades manifestadas en los resultados, el caso es que tener conocimiento de
esto Gltimo le permite a la organizacion mejorar el desempefio del grupo de trabajo y alcanzar los

objetivos establecidos a corto, mediano y largo plazo.

Es necesario ir mas alla de s6lo aplicar la herramienta, ella no es un solo un medio que
utilizan para obtener datos y dejarlo sin uso, hay que buscar las posibles causas de tal
rendimiento y establecer soluciones teniendo en cuenta la opinion del evaluado, debido a que, si
hay cambios por el desempefio, el mayor interesado deberia ser el evaluado, significa que al
realizar esta accion no solamente se tiene conocimiento del cambio planeado, sino también del
por qué y como debera hacerse. En otros términos, la evaluacién es para mejorar los resultados
de toda la organizacién y conocer el comportamiento sobre la situacion del desarrollo alcanzado

por el talento humano.

Como uno de los objetivos de la EDL es detallar de forma objetiva la manera en como el
trabajador desarrolla su labor; con el fin de lograr este objetivo, los sistemas de evaluacion deben
estar adecuados al puesto de trabajo. En relacion con el proceso de evaluacion se pueden utilizar

varios métodos de evaluacion o construirlos. Por lo que a continuacién, se mencionan métodos



27

tradicionales y modernos de la evaluacion de desempefio; dentro de los métodos tradicionales se
encuentran: escalas gréaficas, eleccion forzada, investigacion de campo, métodos de los incidentes

criticos, y listas de verificacion.

De los métodos que se mencionan anteriormente, uno presenta caracteristicas negativas,
como la palabra que los clasifica “tradicionales”, tienden a ser rutinarios, lentos, repetitivos, N0
permiten retroalimentacion y la participacion del evaluado en casi nula. Ademas, contemplan a
los evaluados con habilidades o competencias por igual, no hay diferencia. Las evaluaciones que
emplean estos métodos no funcionan como un medio para alcanzar los objetivos, porque les falta
tener presente las caracteristicas de los sujetos en cada puesto de trabajo. En la actualidad, los
claustros estan en la busqueda de nuevos métodos, donde el evaluado sea participativo,
consciente de la evaluacién y tome crédito de ella para lograr no solo los objetivos empresariales,

sino también sus metas personales.

Mas adelante las limitaciones de los métodos tradicionales llevaron a los investigadores,
empresarios U organizaciones a crear nuevos métodos, donde hubiera mayor participacion del
talento humano, se enfocaran en los objetivos individuales y grupales, para asi mejorar su
desempefio. Surgieron los métodos modernos, en ellos se observa la existencia de
retroalimentacion, autoevaluacién y autodireccion, con relacién la globalizacién hizo su aporte,

las industrias se actualizaron al pasar de los tiempos para estar a la vanguardia.

Recapitulando, dentro de este método se encuentra la evaluacién participativa por
objetivos (EPPO), Evaluacion 360°, es una de las mas empleada, un candidato es evaluado por

todo su entorno, sin excepciones, y por ultimo, el método de evaluacion por competencias.
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Dependiendo del método de evaluacion que se decida aplicar, existen varios factores a
tener en cuenta para la evaluacion del desempefio, como la calidad y exceso de trabajo, los
conocimientos del puesto, la determinacion, planificacion, verificacion de los costos, las
relaciones con los pares, relaciones con el gerente y relaciones con los clientes, inclusive el
desenvolvimiento de los subordinados, responsabilidades y alcance de sus objetivos (lturralde,
2011). En relacion con los beneficios de hacer uso de la EDL, el lider o jefe directo toma
medidas para mejorar el comportamiento de los colaboradores; obtiene mejora en la
comunicacion horizontal y vertical; planifica y organiza el trabajo, de tal forma que su grupo

funcione como un equipo.

Por su lado, el administrador con la evaluacion, sefiala las obligaciones de cada persona,
lo que espera, crea o actualiza las actividades, guia el trabajo y define los procedimientos y
normas para llevar a su ejecucion. Ademas, hace participe a sus pares en la solucion de los
problemas y consulta su opinion antes de realizar algun cambio (Perez,2009). Cuando una
institucién cuenta con una evaluacién de desempefio bien estructurada, planeada, o coordinada,
proporciona beneficios a corto, mediano y largo plazo con respecto a la vision de la

organizacion.

Evaluacion de Desempefio en Docentes Universitarios de Colombia

Acerca de las evaluaciones de desempefio en docentes, empleadas en Colombia, algunas
instituciones tienen mejor codificado el proceso de la evaluacion docente que otras, actualmente
es una gestion comun en todas las universidades del pais. Se tiene conocimiento que, al culminar
cada semestre académico, los alumnos evallan a sus profesores, eso quiere decir que dos veces

al afo se evallan a los docentes. No obstante, se considera que uno de los objetivos de la
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evaluacion es mejorar el hacer de los docentes, no obstante, cabe la posibilidad de que algunos
claustros empleen dicha informacion para inhabilitar a los profesores, y no para el mejoramiento

de su profesion.

Los autores (Tobo, 2010 y Moreno et al, 2014 citados por Fernandes, Sotolongo &
Martinez, 2016) exponen que la evaluacion del desempefio en los claustros educativos se llevan a
cabo por diversos métodos, como los actores evaluativos; A través de los afios las directrices han
buscado nuevos referentes para evaluar el desempefio de cada educador, como el uso de
cuestionarios de opinién por parte de los estudiantes sigue destacando, ahora en linea. Las
figuras evaluativas son las personas que participan de la formacién en un contexto educativo, se
considera evaluadores a los directivos, los docentes y los estudiantes; con base en los métodos la
evaluacion por los estudiantes, evaluacion por los pares, autoevaluacion y evaluacion por los
responsables académicos. La evaluacion se hace tanto para verificar los aprendizajes como para
evaluar la ensefianza; quiere decir, que todo el sistema educativo es protagonista en una

evaluacion de desempefio.

Con relacion, diversos investigadores como Fernandez, Mateo, Muniz (1996), Villa
(2008) y Tejedor (2009) han resaltado la importancia de la coevaluacion (Citados por Ochoa y
Moya, 2019). Evaluacion que es realizada por los estudiantes, ellos son una fuente de
informacion para el docente, ellos reciben su conocimiento y con la ayuda de la evaluacion
puede comprender como lo perciben, como va su ensefianza, cuales son sus fortalezas y
debilidades; brevemente, sirve para medir el saber y hacer de los instructores académicos, luego
de tener los resultados sobre tu percepcion si llega a existir la necesidad de capacitarse,

contemplar futuras mejoras.
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Es pertinente que el docente participe en la construccion del instrumento, conozca como y
qué se le evalla, también tenga la oportunidad de hacer su autoevaluacion y de observar la
evaluacion de los estudiantes. Esto ultimo, se debe considerar porque existe el riesgo de ser
evaluados por estudiantes que solo asisten los Gltimos dias de cada corte, 0 en su defecto asisten
solamente en los dias que hay evaluaciones, por ende, no han realizado ninguna de las
actividades o estan presentes, pero no tienen la nocion de adquirir el conocimiento. Para
profundizar en esta idea, es importante que el profesor conozca el resultado de las evaluaciones a

tiempo y sin tantos protocolos pueda acceder a ellas.

Referente a las tendencias de la evaluacion del desempefio, Nifio (2001), describe que
existen cuatro, dos se desarrollan en el contexto econdémico-social y politico, tal como la
categorizacion y remuneracion o pago por méritos y las otras dos principales actualmente se
enmarcan en el contexto pedagdgico, como desarrollo profesional, donde hablamos de maestrias,
doctorados o experiencias en investigacion y el mejoramiento de la institucion, su propdsito es
mejorar el que hacer docente y de las instituciones. En este contexto, se puede decir que las mas
escuchadas son las dos primeras, emplear la evaluacién para subir de escalafén y de acuerdo al

nivel en el que se encuentre el titular por su experiencia laboral, sera su ingreso monetario.

Para concluir con las bases tedricas, en necesario revisar la normatividad vigente que, a
nivel nacional, en Colombia, respalda el desempefio laboral y la evaluacién en docentes
universitarios. Para tal fin, se revisoé la ley 30 (1992) (Apéndice 1), por la cual se organiza el
servicio publico de la Educacion Superior, uno de sus objetivos es “Prestar a la comunidad un
servicio con calidad, el cual hace referencia a los resultados académicos, a los medios y procesos
empleados, a la infraestructura institucional, a las dimensiones cualitativas y cuantitativas del

mismo Y a las condiciones en que se desarrolla cada institucion” en concordancia con el



31

MINEDUCACION en el articulo 31 sefiala “Propender por la creacion de mecanismos de
evaluacion de la calidad de los programas académicos de las instituciones de Educacion

Superior”.

Por otro lado, se encuentra el Decreto ley 1278 (2002) (Apéndice 2), el cual tiene como
objeto “Establecer el Estatuto de Profesionalizacion Docente que regulara las relaciones del
Estado con los educadores a su servicio, garantizando que la docencia sea ejercida por
educadores idoneos, partiendo del reconocimiento de su formacion, experiencia, desempefio y
competencias como los atributos esenciales que orientan todo lo referente al ingreso,
permanencia, ascenso y retiro del servidor docente”. Este decreto estipula unas directrices que
buscan garantizar que el servicio de la educacion sea prestado en Colombia eficientemente,
brindando crecimiento profesional al personal docente

Asi mismo, se incluye en esta revision el decreto 3782 (2007) (Apéndice 3) “Por el cual
se reglamenta la evaluacion anual de desempefio laboral de los servidores publicos docentes y
directivos docentes que se rigen por el Decreto Ley 1278 de 2002" y para finalizar, se considera
importante relacionar la Ley 1188 (2008) (Apéndice 4) “Por la cual se regula el registro
calificado de programas de educacion superior y se dictan otras disposiciones”. Son relevantes,
por la alta demanda existente de los estudiantes para ingresar a una institucion de educacién
superior, la exigencia y regulacién por parte de las directrices es con base en las normas
mencionadas anteriormente, considerando la cantidad de érganos autbnomos, es curioso la

competencia y lo que representa ser un programa o una entidad acreditada.
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Conclusiones

A lo largo de este recorrido bibliogréfico se evidencio el desempefio laboral como un
factor significativo en todas las entidades, ya sean de caracter publico o privado. Referente al
desempefio laboral en docentes, la presente revision documental permitié conocer que, si bien la
temaética posee infinidad de conceptos, con diferentes perspectivas y contextos, todos convergen
al destacar la importancia de esta en el funcionamiento adecuado de las instituciones y en el
cumplimiento de los estandares de calidad establecidos por las organizaciones, que, a su vez,

perciben en la evaluacion de desempefio un pilar preponderante para lograr dicho objetivo.

Luego de estudiar el desempefio laboral en el personal docente de instituciones de
educacidn superior en Colombia, a través de esta monografia, es relevante mencionar que el
desempefio laboral en indices adecuados faculta el cumplimiento de los estandares propuestos
por los equipos de trabajo, lo que garantiza un buen ejercicio de sus funciones y por ende,
resultados positivos para las instituciones, asimismo, esta revision permitio detectar que el
desempefio directamente se relaciona con otras variables, como la motivacion o la satisfaccion
laboral; y en conjunto, pautan el rendimiento en la realizacion de las funciones que se
desempefian en el ambito laboral. En cuanto a la evaluacion docente, se encontrd que cada
entidad o institucién tienen sus propios estandares de calidad y, por consiguiente, una evaluacion
contextualizada segun las caracteristicas propias de la organizacion educativa y las funciones que

ahi se desarrollen.

En definitiva, es importante que en los claustros universitarios se les proporcione a los
docentes un ambiente propicio para que puedan desarrollar sus actividades con todas las
garantias que esto requiere, pues como se evidencia en investigaciones consignadas en esta

monografia, aspectos como la motivacion, la satisfaccion laboral, incluso que el docente este
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desempefiando el cargo y las funciones que verdaderamente le conciernen, influyen en el
desempefio laboral, que de igual modo no solo afecta a el educador, sino que igual repercute en
el desempefio general de la institucion y con ello en el discente que es receptor de la informacion

a traveés del proceso de formacion.

En efecto, el desempefio laboral y la evaluacion de desempefio docente, se han
transformado, conforme van cambiando los estdndares y las necesidades de la educacidn superior
en entidades de todo tipo, el concepto desempefio, asi como las funciones que cumplen los
profesores han pasado de ser sélo de docencia, hasta cumplir con tres funciones dentro de un
claustro educativo, incluso enfrentar cambios en la forma como se venia dando este proceso
educativo durante afios. Situaciones como esta y el hecho de adaptarse a los nuevos avances,
hace pensar que tanto el concepto de desempefio como la forma en la que se realizan las
evaluaciones estan en un constante proceso de evolucion, de acuerdo con las necesidades que

van surgiendo.

Es asi como la aplicacién de la EDL colabora con el ajuste entre la persona y el puesto,
permite redisefiar o rotar de los puestos si es necesario, se puede conocer las capacidades
individuales, las motivaciones y expectativas de las personas para asignar los trabajos de forma
adecuada. Las organizaciones en la actualidad, buscan desarrollar métodos donde todos cumplan
una funcién, donde sean capaces de tomar una evaluacién de desempefio como un medio para
capacitarse; con la EDL los colaboradores pueden dirigir sus esfuerzos hacia metas que sirvan
para la organizacion y a ellos mismos, que no provoquen conflictos y refuercen el objetivo de la
herramienta que permite mejorar y modificar el comportamiento del talento humano. La
evaluacion docente universitaria, ultimamente ha estado mas relacionada con los procesos de

renovacion de contratos, remuneracion, acreditacion o estatus académico.
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En este orden de ideas, se espera que, en las proximas investigaciones locales con
respecto al desempefio laboral, los investigadores la lleven al campo, apliquen instrumentos que
les permita observar como se perciben los docentes de las instituciones superiores en su puesto
de trabajo, que permita verificar si se encuentran o no satisfechos, el cumplimiento de los
objetivos, o si estan presentando inconvenientes para trabajar en equipo. Por ejemplo, determinar
el desempefio laboral de una entidad de ensefianza superior en el departamento del Cesar, es una
investigacion que se puede establecer como pilar; a propoésito, esta monografia seria de utilidad

para sus bases teoricas.

Para finalizar, definitivamente es necesario que las evaluaciones docentes se sigan
realizando con periodicidad, asi como se llevan a cabo en las universidades en Colombia, esto
permitira a los jefes directos y a los mismos docentes, conocer fortalezas y debilidades, lo que
permitira trazar una ruta para potenciar estas caracteristicas o establecer planes de mejora, si es
necesario. Ademas, gque, estas evaluaciones no solo son realizadas por jefes directos, sino que
igualmente participan pares docentes y educandos, influyendo en muchos aspectos del trabajo
realizado por el educador; quien obtiene este insumo para procesos posteriores en donde el

colaborador puede ser promovido o ascendido.
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Apéndices

Apeéndice 1. Ley 30 de 1992

Ley 30 de Diciembre 28 de 1992

por el cual se organiza el servicio publico de la Educacion Superior.
El Congreso de Colombia,
DECRETA:
TITULO PRIMERO
Fundamentos de la Educacién Superior
CAPITULO |
Principios

Articulo 1°La Educacién Superior es un proceso permanente que posibilita el desarrollo de las potencialidades del
ser humano de una manera integral, se realiza con posterioridad a la educacién media o secundaria y tiene por
objeto el pleno desarrollo de los alumnos y su formacion académica o profesional.
Articulo 2° La Educacién Superior es un servicio publico cultural, inherente a la finalidad social del Estado.
Articulo 3° El Estado, de conformidad con la Constitucion Politica de Colombia y con la presente Ley, garantiza la
autonomia uniersitaria y vela por la calidad del servicio educativo a través del ejercicio de la suprema inspeccion y
vigilancia de la Educacién Superior.
Articulo 4° La Educaciéon Superior, sin perjuicio de los fines especificos de cada campo del saber, despertara en
los educandos un espiritu reflexivo, orientado al logro de la autonomia personal, en un marco de libertad de
pensamiento y de pluralismo ideolégico que tenga en cuenta la universalidad de los saberes y la particularidad de
las formas culturales existentes en el pais. Por ello, la Educacién Superior se desarrollara en un marco de

libertades de ensefianza, de aprendizaje, de investigacion y de catedra.

Articulo 5° La Educaciéon Superior sera accesible a quienes demuestren poseer las capacidades requeridas y
cumplan con las condiciones académicas exigidas en cada caso.

CAPITULO Il
Objetivos.
Articulo 6° Son objetivos de la Educacion Superior y de sus instituciones:
a) Profundizar en la formacion integral de los colombianos dentro de las modalidades y calidades de la Educacion
Superior, capacitandolos para cumplir las funciones profesionales, investigativas y de servicio social que requiere el
pais.

b) Trabajar por la creacion, el desarrollo y la transmisién del conocimiento en todas sus formas y expresiones y,
promover su utilizacién en todos los campos para solucionar las necesidades del pais.

c) Prestar a la comunidad un servicio con calidad, el cual hace referencia a los resultados académicos, a los
medios y procesos empleados, a la infraestructura institucional, a las dimensiones cualitativas y cuantitativas del
mismo y a las condiciones en que se desarrolla cada institucion.

d) Ser factor de desarrollo cientifico, cultural, econémico, politico v ético a nivel nacional y regional.

e) Actuar arménicamente entre si y con las demas estructuras educativas y formativas.



Apéndice 2. Decreto 3782 de 2007

REPUBLICA CE COLOMBIA

MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL

DECRETONo 3787

( L @RENT M
¢G0T 25

“Por el cual se reglamenta la evaluacién anual de desemperio laboral de los servidores
publicos docentes y directivos docentes que se rigen por el Decreto Ley 1278 de 2002"

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA,

en uso de las facultades constitucionales y legales, en especial las conferidas por el articulo
125, el numeral 11 del articulo 189 de la Constitucion Politica y el paragrafo del articulo 32
del Decreto Ley 1278 de 2002

DECRETA:
Capitulo |
Aspectos generales

Articulo 1. Ambito de aplicacién. El presente decreto aplica a los servidores publicos
docentes y directivos docentes de las entidades territoriales certificadas, sujetos al Estatuto
de Profesionalizacion Docente establecido mediante el Decreto Ley 1278 de 2002.

Articulo 2. Concepto. La evaluacion anual de desemperio laboral del docente o del
directivo docente es la ponderacion del grado de cumplimiento de las funciones y
responsabilidades inherentes al cargo que desemperia y del logro de resultados, a través de
su gestion.

Esta evaluacion es un proceso permanente que permite verificar el quehacer profesional de
los educadores, identificando fortalezas y aspectos de mejoramiento, mediante la valoracion
de sus competencias funcionales y comportamentales.

Articulo 3. Propésitos. El proceso de evaluacion anual de desempefio laboral de docentes
y directivos docentes tiene por objeto verificar los niveles de idoneidad y eficiencia de los
educadores en el desemperio de sus funciones, como factor fundamental del mejoramiento
de la calidad de la educacion.

Este proceso debe proporcionar informacion objetiva, vélida y confiable sobre el desempefio
laboral de los evaluados, para brindarles retroalimentacion y estimular en ellos una
disposicion positiva hacia el mejoramiento continuo.

Los resultados de la evaluacién anual de desempefio laboral hardn parte de la
autoevaluacion institucional y servirén para el disefio de los planes de mejoramiento
institucional y de desarrollo personal y profesional de docentes y directivos docentes.

Articulo 4. Principios. La evaluacion anual de desempefio laboral se sujetard a los
principios de objetividad, confiabilidad, universalidad, pertinencia, transparencia,
participacion y concurrencia, establecidos en el articulo 29 del Decreto Ley 1278 de 2002.

Articulo 5. Periodo. La evaluacion anual de desemperio laboral comprende el afio escolar y
se aplica al docente o directivo docente que haya superado el periodo de prueba y laborado
en el establecimiento educativo, en forma continua o discontinua, un término igual o superior
a tres (3) meses.
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Apéndice 3. Decreto 1278 de 2002

Decreto 1278 de Junio 19 de 2002

Por el cual se expide el Estatuto de Profesionalizacién Docente.

El Presidente de la Replblica de Colombia, en ejercicio de las facultades extraordinarias conferidas por el
articulo 111 de la ley 715 de 2001,

DECRETA

CAPITULO |
Objeto, aplicacion y alcance.

ARTICULO 1. Objeto. El presente decreto tiene por objeto establecer el Estatuto de Profesionalizacion Docente
que regulara las relaciones del Estado con los educadores a su servicio, garantizando que la docencia sea
ejercida por educadores idoneos, partiendo del reconocimiento de su formacion, experiencia, desempefo y
competencias como los atributos esenciales que orientan todo lo referente al ingreso. permanencia, ascenso y
retiro del servidor docente y buscando con ello una educacién con calidad y un desarrollo y crecimiento
profesional de los docentes.

ARTICULO 2. Aplicacién. Las normas de este Estatuto se aplicaran a quienes se vinculen a parlir de la
vigencia del presente decreto para desempenar cargos docentes y directivos docentes al servicio del Estado en
los niveles de preescolar, basica (primaria y secundaria) o media, y a quienes sean asimilados de conformidad
con lo dispuesto en esta misma norma.

Los educadores estatales ingresaran primero al servicio, y si superan satisfactoriamente el perfodo de prueba
se inscribirdn en el Escalafén Docente, de acuerdo con lo dispuesto en este decreto.

ARTICULO 3. Profesionales de la Educacion. Son profesionales de la educacion las personas que poseen
titulo profesional de licenciado en educacion expedido por una institucion de educacion superior; los
profesionales con titulo diferente, legalmente habiltados para ejercer la funcion docente de acuerdo con lo
dispuesto en este decreto: y los normalistas superiores.

ARTICULO 4. Funcién docente. La funcién docente es aquella de caracter profesional que implica la
realizacion directa de los procesos sistemdticos de ensefianza - aprendizaje, lo cual incluye el diagndstico, la
planificacion, la ejecucion y la evaluacion de los mismos procesos y sus resultados. y de otras actividades
educativas dentro del marco del proyecto educativo institucional de los establecimientos educativos.

La funcion docente, ademas de la asignacion académica, comprende también las actividades curriculares no
lectivas, el servicio de orientacion estudiantil, la atencién a la comunidad, en especial de los padres de familia
de los educandos; las actividades de actualizacion y perfeccionamiento pedagdgico; las actividades de
planeacién y evaluacion institucional; otras actividades formativas, culturales y deportivas, contempladas en el
proyecto educativo institucional; y las actividades de direccion, planeacion, coordinacion, evaluacion,
administracion y programacion relacionadas directamente con el proceso educativo.

Las personas que ejercen la funcién docente se denominan genéricamente educadores. y son docentes y
directivos docentes.

ARTICULO 5. Docentes. Las personas que desarrollan labores académicas directa y personalmente con los
alumnos de los establecimientos educativos en su proceso ensefanza aprendizaje se denominan docentes.
Estos también son responsables de las actividades curriculares no lectivas complementarias de la funcion
docente de aula, entendidas como administracién del proceso educativo, preparacién de su tarea académica,
investigacion de asuntos pedagdgicos, evaluacion, calificacion, planeacion, disciplina y formacion de los
alumnos, reuniones de profesores, direccién de grupo, actividades formativas, culturales y deportivas, atencion
a los padres de familia y acudientes, servicio de orientacion estudiantil y actividades vinculadas con organismos
o instituciones del sector que incidan directa o indirectamente en la educacion.
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Apéndice 4. Ley 1188 de 2008

— 2 'b ﬁmﬁé‘ﬁﬁﬁ

"POR LA CUAL SE REGULA EL REGISTRO CALIFICADO DE
PROGRAMAS DE EDUCACION SUPERIOR Y SE DICTAN OTRAS
DISPOSICIONES”

EL CONGRESO DE LA REPUBLICA

DECRETA:

Articulo 1°. Para poder ofrecer y desarrollar un programa académico de
educacion superior que no esté acreditado en calidad, se requiere haber
obtenido registro calificado del mismo.

El registro calificado es el instrumento del Sistema de Aseguramiento de
la Calidad de la Educacion Superior mediante el cual el Estado verifica el
cumplimiento de las condiciones de calidad por parte de las instituciones de
educacion superior.

Compete al Ministerio de Educacion Nacional otorgar el registro calificado
mediante acto administrativo debidamente motivado en el que se ordenaréd
| la respectiva incorporacion en el Sistema Nacional de Informacion de la
| Educacién Superior, SNIES, y la asignacion del cddigo correspondiente.

Articulo 2°. Condiciones de calidad. Para obtener el registro calificado
de los programas académicos, las instituciones de educacion superior
deberan demostrar el cumplimiento de condiciones de calidad de los
programas y condiciones de calidad de caracter institucional:

Condliciones de los programas:

1. La correspondencia entre la denominacion del programa, los
contenidos curriculares y el logro de las metas para la obtencidon del
correspondiente titulo.

2. La adecuada justificacion del programa para que sea pertinente frente
a las necesidades del pais y el desarrollo cultural y cientifico de la Nacion.

3. El establecimiento de unos contenidos curriculares acordes con el
programa que se ha establecido y que permitan garantizar el logro de los
objetivos y sus correspondientes metas.

4. La organizacién de todas aquellas actividades académicas qug,
| fortalezcan los conocimientos tedricos y demuestren que facilitan las m
IL__del proceso formativo

|
i

=
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