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RESUMEN

El presente documento es resultado de la investigacion sobre incentivos no
econdémicos promovidos en una institucion privada de Lima para motivar el
desemperiio docente. De tipo exploratorio nacié con el objetivo de establecer la
relacion entre incentivos no econémicos y el desempefio profesional. Asimismo,
identificar que incentivos no econémicos se promueven mas y menos en la

institucion educativa privada en estudio.

Para conocer que incentivos no econdmicos se desarrollaban en la institucion
educativa se empled un cuestionario elaborado en base a la variable incentivos
no econdmicos e indicadores tales como: desarrollo profesional, responsabilidad
ante el cliente, reconocimiento y prestigio, participacion docente en decisiones,

idealismo, infraestructura y materiales didacticos adecuados.

Tal instrumento se aplicé a los docentes teniendo en cuenta caracteristicas

COmMo: sexo o género y nivel de ensefanza.

Se optd por el enfoque cuantitativo, con el fin de obtener datos mas exactos que
nos dirijan a la respuesta del problema y al nivel exploratorio por ser un estudio

de caso.

Con esta investigacion se determind que la institucion educativa promueve mas
los incentivos no econdémicos tales como: desarrollo profesional, responsabilidad
ante el cliente, reconocimiento y prestigio, participacién docente en decisiones,
idealismo y materiales didacticos adecuados. Y promueve menos el tener
instalaciones Optimas es decir la infraestructura que posee la institucion

educativa.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el como mejorar el desempefio de los docentes constituye
una de las principales problematicas a la que se enfrentan las politicas
publicas en el sector educacion en todos los paises de Latinoamérica, debido

a las implicancias politicas, ideoldgicas y financieras a las que conlleva.

Entre ellos, un aspecto al cual todavia no se le ha encontrado respuesta y que
continua generando debates, es el de la remuneracion de los maestros. Segun
De Moura y Loschpe (2007), una percepcion a nivel de toda Latinoamérica es
gue la remuneracion docente es baja y el desfase en los salarios de los
docentes es el mayor impedimento en la captaciébn de un grupo docente
motivado y de gran competencia. Por ello, las bajas remuneraciones o la
ausencia de incentivos monetarios 0 no econdémicos, pueden traer como
consecuencia la falta de motivacion y baja calidad profesional de aquellos que

optan por el magisterio.

En gran parte de América Latina, han existido muy pocas propuestas
sistematicas exitosas con relacion a las condiciones laborales, el servicio de
evaluacion y gestion, y la formacion profesional de los docentes (Vaillant,
2004). Es bajo este contexto que surge la necesidad de hacer un estudio mas
profundo acerca de los incentivos a los docentes, ya que segun Morduchowicz
(2002), existe una falta de incentivos monetarios y no monetarios en el sistema
educativo, y de como estos pueden influir en los procesos de modificar los
resultados de los actores de la educacion afiadiendo que son una alternativa

de sustituir las regulaciones y homogeneidad del servicio educativo.

La presente investigacion esta enmarcada en una de las lineas de
investigacion de la Maestria en Educacion PUCP, especificamente en la linea:
Formacion y Desarrollo profesional en el campo educativo, considerando

como eje temético de estudio: Evaluacion, incentivos y satisfaccion laboral
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docente, y como sub-eje: Incentivo laboral docente. En este estudio
consideramos la importancia que tienen los incentivos para el desempefio
docente; dandole, en este caso, mayor importancia a los incentivos no
econdémicos ya que pueden ser facilmente aplicados en una determinada

institucién educativa, sin afectar su presupuesto.

Ante tal situacion consideramos necesario conocer ¢Qué incentivos no
econdémicos se desarrollan en una institucion educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes? Problematica que nos conduce a
identificar que incentivos no econdémicos son los que mas o menos se

promueven en la institucion educativa.

De igual manera, se establecieron dos objetivos para responder a la pregunta
problema:

1. Identificar qué incentivos no econdémicos se promueven mas en la institucion
educativa privada.
2. ldentificar qué incentivos no econ6micos se promueven menos en la

instituciéon educativa privada.

En la metodologia empleada en esta investigacion, optamos por el enfoque
cuantitativo a fin de obtener datos mas exactos que nos lleven a la respuesta
del problema; y el nivel exploratorio por ser un tema poco estudiado
anteriormente. También, elegimos a docentes de una escuela de Lima para

aplicar el instrumento que nos ayudaria a obtener los resultados.

El instrumento se construy6 bajo la variable de incentivos no econdémicos e
indicadores tales como: desarrollo profesional, responsabilidad ante el cliente,
reconocimiento y prestigio, participacion docente en decisiones, idealismo,
infraestructura y materiales didacticos adecuados; ya que consideramos que

son temas relevantes en el tema de incentivos no econémicos.
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Con lo anteriormente mencionado, establecimos tres capitulos. El primero
concerniente al marco tedrico, ya que consideramos importante situar el tema
dentro de las corrientes tedricas y asimismo relacionarlo con el contexto
actual. El segundo capitulo describe el proceso de investigacion, desde la
eleccién del enfoque metodoldgico, hasta el recojo de resultados y el andlisis
de dichos resultados y el tercer capitulo presentamos el analisis e

interpretacion de los resultados.

Finalmente, establecimos las conclusiones y recomendaciones derivadas del
proceso de nuestro proceso de investigacién. Cabe mencionar que una de las
conclusiones mas importante se refiere a que el aporte de esta investigacion
a la gestidén en educacion radica en el hecho de remarcar la importancia que
tiene el crear politicas de mejora de la calidad de la ensefianza en las
instituciones educativas, asi como también reconocer los incentivos que
puedan reflejar el reconocimiento por esfuerzos especiales mas que por tener
niveles minimos de cumplimiento; ya que contribuiran al estimulo docente y

por tanto al desempefio con excelencia profesional.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO Y CONTEXTUAL

EL DOCENTE DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA EN AMERICA LATINA:
CARRERA, INCENTIVOS Y DESEMPENO PROFESIONAL

La formacién docente es un factor importante para el desempefio profesional de
los maestros y es un tema en el que los gobiernos no han puesto suficiente
atencion; sobre todo en aspectos relacionados a la autoestima del maestro y la

consideracion de la carrera docente como profesion en si.

Usualmente, diferentes paises buscan atraer candidatos competentes y
calificados pero no cuentan con politicas educativas necesarias que impliquen,
entre otros, la mejora de los sueldos. Este aspecto, por ejemplo, conlleva a que
los candidatos mas calificados opten por otro tipo de actividades mejor
remuneradas que les permita una mejor calidad de vida. En casos contrarios,
muchos optan por la carrera docente como ultimo recurso al no contar con otras
opciones profesionales, a pesar de los bajos sueldos e incentivos que la

profesién propone.

Ambos aspectos afectan el curso de la educacion ya que la profesion docente
supone caracteristicas que los maestros deben tener para lograr los resultados
gue se esperan y que por falta de tiempo o de profesionalismo no se consiguen.
Entre las caracteristicas con las que un buen docente debe cumplir son, segun
Hunt (2008), aquellas que suponen ciertas caracteristicas que se hacen visibles
en el trabajo diario tanto dentro del aula como fuera de ella. Asi, la efectividad
docente implica ciertas actitudes y manejo de conocimientos que se reflejen en
la capacidad de organizar y brindar un ambiente donde se enfatice el interés por
el aprendizaje, ademas de la planificacién y buen uso del tiempo en clase, el uso
de técnicas de ensefianza efectiva y el empleo de material nuevo y moderno

(TICS). También se ve reflejado en la manera en que un docente mantiene
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vinculos de colaboracién con sus colegas, al igual que con los padres de familia

y demés miembros de la comunidad educativa.

1.1. La carrera docente

A mediados del siglo pasado surgen fuertes cambios en el contexto social,
politico, cultural y econdmico en la regiéon de Latinoamérica y en el resto del
mundo (Avalos, 2001). El tema de los docentes se discute ahora de una manera
distinta y empieza a modificarse la vision tradicional de su rol en tanto el docente
ya no es considerado solo como servidor Unico de un Estado-Nacion, sino que
ahora su tarea esta dirigida a una sociedad que reclama para todos sus nifios y
jévenes un tipo de educacion que los prepare no solo para una participacion
ciudadana sino también para una participacion productiva en la sociedad. Estos
aspectos llevan a poner mayor atencion a la formacion docente, ya que se
observa que son menos los profesionales preparados requeridos por el sistema
educativo para asumir el nuevo reto de formar alumnos preparados y

competentes.

Entre los principales problemas que se viven en Latinoamérica con respecto a
los futuros docentes, estan aquellos que se refieren al perfil académico y
socioeconémico de los postulantes; es decir que los estudiantes egresados de
la secundaria y que postulan a las universidades e institutos superiores
pedagogicos pertenecen en su mayoria a los estratos socioeconémicos mas
bajos y al grupo con menos logros académicos. Esta situacion en particular se
percibe sobre todo en las zonas rurales del pais, en donde la carrera docente se
convierte en la Unica posibilidad u oportunidad de seguir estudios superiores
(Vaillant, 2005). De ese modo, la carrera docente se ve afectada directamente
en tanto se pone en cuestionamiento el nivel académico de la formacion

magisterial, asi como la calidad de los futuros profesionales.

Por tanto, la formacion docente se ha convertido en uno de los desafios
contempordneos mas criticos dentro del desarrollo educativo y conlleva a un

profundo replanteamiento del modelo convencional que se tiene hasta ahora
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para formar maestros dentro del marco de una revitalizacion general de la

profesion docente (Vaillant, 2002).

De igual manera, Vaillant (2004) plantea que uno de los problemas principales a
los cuales se enfrentan las politicas publicas de América Latina en el sector
educacion es el como mejorar el desempefio de los docentes, lo que pone de
manifiesto que la formacién docente no puede funcionar sin estar estrechamente
relacionada con los aspectos mas resaltantes de la profesion y el desempefio
docente. Asimismo, agrega a esta problemética las condiciones laborales, la
formacion inicial y servicio a las que estan expuestas los docentes (Vaillant,
2005).

Las actividades fundamentales en la formacion de los maestros, tales como la
practica en el aula y la preparacion de las materias, se ven muchas veces
sacrificadas por planes de estudio altamente tedricos y programas cortos que no
permiten su desarrollo; lo que conlleva a que la carrera de educacion esté
caracterizada por tener un personal docente mal capacitado, de bajo prestigio,
que pone demasiado énfasis en el método basado en la exposicién oral y frontal
y muy poca atencion a técnicas pedagogicas apropiadas para los alumnos. Este
déficit revela la mala calidad de la educacién escolar basica y media que han
recibido los aspirantes a maestros antes de ingresar a estudiar la carrera de

pedagogia.

Por tanto, es necesario realizar cambios en la formacion de los futuros docentes
teniendo en cuenta que la formacion docente es mucho mas que una cuestion
curricular. Implica también el desarrollo de competencias para cumplir con el
perfil profesional que se exige. Esto incluye la opcidon de que cada pais elija un
modelo de desarrollo el cual pueda generar un concepto propio de educacién de
acuerdo a su propio contexto, y que a Su vez pueda propiciar un sistema
educativo en el que se priorice la formacion adecuada de los nuevos docentes
(Vaillant, 2 005).
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1.1.1. Problemética del desempefio docente

La educacion hoy en dia esta asumiendo nuevos retos, siendo que vivimos en
un mundo globalizado y de permanente cambio, la reflexién, la adecuacion y
modificacion del Curriculo ha de ser un elemento central en el desempefio de los
docentes, el cual se debe enriquecer en funcion de las necesidades de los
alumnos y su contexto si es que se desea lograr aprendizajes eficientes ante las

exigencias sociales, filosoéficas, politicas y economicas.

El desempefio profesional tiene que ver con la capacitacion continua y el
perfeccionamiento docente a fin de que eleve la calidad de la educacion y pueda
el docente responder a los nuevos retos que el desarrollo de la ciencia y la
tecnologia imponen a todas las Instituciones Educativas. El docente es el actor
principal en el proceso de mejoramiento de la calidad educativa, por ello es
importante su desarrollo psicoldgico ya que debe tener dominio de habilidades y
estrategias para la comunicacion en el aula y la comunidad. Asimismo, el
desarrollo cooperativo permitira establecer el didlogo con sus colegas,
propiciando el trabajo en equipo, como parte del trabajo metodoldgico y asi de
manera conjunta poder resolver los problemas que se presenten en el dia a dia
de trabajo. (Cam, 2005)

La problematica principal a la que se enfrenta el sector educacion es el como
mejorar el desempefo del docente, tema que gira en torno a la “cuestion
docente”; es decir, el ejercicio profesional de los maestros incluyendo su
formacion inicial y permanente, asi como también las condiciones de trabajo y la

realidad de la gestion institucional a la que se enfrentan.

Hernandez (2011), sefiala que el desempefio docente hace referencia a las
caracteristicas o cualidades de las practicas que ejecutan los profesores, en
relacion a las funciones pertinentes a su profesion o cargo en el aula y en la

escuela.

Segun Diaz Barriga et al. (2002) el desempefio de un docente no debe reducirse

a la simple transmision de la informacion ni a la de un facilitador del aprendizaje.
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Antes bien, el docente debe ser un organizador y mediador en el encuentro del

alumno con el conocimiento.

Para Fullan (2000) en Gonzéles (2003) El desempeiio de un docente depende
mucho del ambiente de la escuela en la que trabaja y del clima de la institucién
escolar. Ademas, la calidad del desempefio docente es uno de los factores
claves para crear aprendizajes de calidad. EI desempefio docente afecta

significativamente el aprendizaje de los estudiantes (Gonzales, 2003).

Vegas (2006), sugiere que a traves del disefio de un plan de incentivos eficaces
se puede atraer, retener y motivar a maestros altamente calificados para mejorar

la calidad de la ensefianza y el aprendizaje de los alumnos.

Lazer (2000, 2003) en Martins (2010) nos dice que, In fact, teacher incentives,
may improve student achievement if they succeed in aligning the public or social
goals with the goals of the teacher. In this case, a combination of incentive and
composition effects will increase student performance. Esto nos lleva a pensar
en la posibilidad de que, si el docente esta correctamente motivado ya sea a
través de un plan de incentivos econdmicos 0 no econdmicos, ello puede elevar

su desempefio docente y producir logros en los estudiantes.

Para Morduchowicz (1997) en Sanchez (2000) un buen desempefio docente
involucra una serie de conductas y acciones tales como: asistencia regular,
ensefianza en la clase, disefio de las clases, evaluacion y guia a los alumnos.

No obstante, debido a la baja calidad de la ensefianza relacionada con un
desempeiio rutinizado de los profesores se introdujo la idea de incentivos
economicos en la remuneracion de los docentes (Aguerrondo, 2002) para elevar

la calidad de su labor docente.

Segun Valillant (2002), existen otros factores que influyen en el desempefio
docente tales como los recursos, la carrera docente, los formadores, la
supervision, la rendicion de cuentas, las reglas para el desarrollo docente

(reclutamiento, seleccion y promocioén de maestros), entre otros (ver figura 1).
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Figura 1: Factores que inciden el ciclo de baja moral y desempefio de los

maestros
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uiere de buenos maestros, quienes a su vez

y una remuneracion acorde a la importancia

Sin embargo, los gobiernos han limitado la idea de incentivos al plano econdmico

descartando aquellos incentivos no

econdmicos que puedan seguir motivando al

docente a cumplir su funcion y que afiancen la autoestima del maestro y el status

de la docencia como profesion.

De ese modo, el establecimiento de una estructura de compensaciones e

incentivos adecuados resulta importante para retener y atraer a buenos docentes
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asi como también para incentivar su buen desempefio (Saavedra, 2004);
aspectos que tomados en cuenta, asegurarian la buena calidad de la educacion.

1.2. LOS INCENTIVOS

1.2.1. Los incentivos un concepto vasto y complejo

El término incentivo hace referencia a cualquier estimulo, econémico y no
econémico, que los maestros experimenten y que pueden afectar o no su

desempeiio (Navarro, 2002).

Para Morduchowicz los incentivos son el intento de promover y reconocer a
docentes capaces, atraidos al sector con independencia de los ingresos
alternativos o las diferentes oportunidades de desarrollo personal y profesional

en otras areas (2011, p. 3).

De acuerdo a Chiavenato, los incentivos son

Pagos hechos por la organizacion a sus trabajadores y que es adicional a
su salario (premios, beneficios sociales, oportunidades de progreso,
estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios, etc.). A cambio de
contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo,
ya que varia de un individuo a otro; lo que es util para un individuo puede
ser inatil para otro. Los incentivos se llaman también alicientes,
recompensas o estimulos (1994 citado en Saavedra, 2007, p. 6)
Ademas, se puede definir también como algo que despierta un sentimiento o
incita a la accion, una causa o motivo de entusiasmo, una incitacion o
provocacion (Vegas y Umansky, 2005, p. 9). Otra definiciébn de incentive es
The broadest category is the “incentive” which refers to any means that makes
an employee desire to do better, try harder and expend more energy

(Yavuz,2004, p.9)

El término incentive esta relacionado usualmente con el término motivacién ya
gue motivation is Broadly concern it with the contemporary determinants of
choice (direction), persistent, and vigor of goal-directed behavior human.

(Beck, 1978, p.24).
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Ademas, que

El proceso de motivacion se origina cuando en el individuo surge una
necesidad, toma conciencia del hecho y percibe la existencia de uno o
mas medios requeridos para satisfacerla. En ese momento se produce la
motivacion, derivando en una conducta o expresion del comportamiento
encaminado a la realizacion de una o varias acciones que potencian el
logro del objetivo o la satisfaccion de la necesidad (Servat, 2005, p. 108).

Entonces, la motivacion puede ser un objetivo al cual los individuos no llegaran
por si solos ya que se necesita de un estimulo. Para ello existen factores
motivadores que se pueden agrupar en dos tipos: los factores motivadores
enddgenos que surgen desde el interior del sujeto, y los factores motivadores
exdgenos que no se generan en el sujeto sino en el medio ambiente en el que

participa.

En una organizacion laboral es necesario que existan estos dos tipos de factores
motivadores y que se relacionen entre si, lo cual garantizara el éxito para el

personal y por tanto el de la organizacién (Servat, 2005).

De otra parte, si bien incentivo y motivacion son dos conceptos similares, existen
diferencias en tanto el primero es un concepto utilizado basicamente por
economistas en politicas publicas; mientras que el segundo concepto es
empleado mas por sicélogos y docentes (Powell, 1996 en Morduchowicz, 2002).
Pero también existen diferencias en ambos términos en cuanto el incentivo es
como un premio o castigo intencional o no cuyo objetivo es modificar el
comportamiento del individuo; y, por otro lado, la motivacion es la condicion de
ser alentado para comportarse de determinada manera... es el resultado de la
interaccion de los incentivos con valores individuales y capacidades (Windham y
Peng, 1997 en Morduchowicz, 2002, p. 26).

Un término asociado a la motivacion son los premios y segun Ozcan estos

pueden ser de dos tipos:

a) Extrinsic rewards: are objective resources and values; regardless of the

subjective perceptions of individuals, they objectively exist. They might be
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material and economic resources, social and cultural goods, respect and
recognition, or political and professional power. (1996, p. 14).

b) Intrinsic rewards are subjectively felt by individuals within themselves.
They might be called joy, pleasure, or psychological satisfaction. The
degrees of intrinsic rewards are subject to the personal characteristics of
individuals as well as the nature of work. (1996, p. 28).

Ante estas diferencias conceptuales, Reeve, define el término incentive como an
environmental event that attracts or repels a person toward or away from a
particular course of action. Incentives always precede behavior and, in doing so,
they create in the person an expectation that attractive or unattractive
consequences are forthcoming (2001, p.120). Asi, consideramos los incentivos
no como un fin en si mismos, sino como mecanismos 0 instrumentos para

alcanzar determinados resultados.

Entonces, los incentivos vienen a ser también intentos de reemplazar las
regulaciones y la homogeneidad en el servicio educativo que se presta, lo que
supondra que las reglas y objetivos institucionales estén claramente formulados
(Morduchowicz, 2002).

Es este estudio la investigadora adopta la siguiente definicion de incentivo: Es
un estimulo externo, el cual puede tomar la forma de un premio o castigo, para
atraer o alejar a una persona de determinado comportamiento, a fin de lograr los

objetivos de quien otorga el incentivo.

Un ejemplo de incentivo en la forma de un premio seria una beca total para un
curso de capacitacion en una institucion de prestigio, por su excelente
desemperio docente. Y un ejemplo de incentivo en la forma de castigo seria el

descuento por llegar tarde a su centro de labores.

Por otro lado, hay estudios empiricos realizados en el Perd, como por ejemplo el
de Diaz y Saavedra (2000) sobre la carrera del maestro en el Perd, en el cual
concluyeron que algunas personas eligen la carrera docente debido a que ofrece

estabilidad laboral en el sector publico, por lo que los ingresos y la permanencia
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en la carrera no dependen del desempefio y compromiso en su trabajo, en
consecuencia, sefialan, que la carrera no ofrece incentivos para innovar,

actualizarse y mejorar el desempefio.

Montero (2001, citado por Mendoza, 2008), en una investigacion sobre la escuela
rural identificd las condiciones duras en las que se desempefian los maestros
rurales en cuanto a vivienda, abastecimiento y movilidad, asi como la asistencia
irregular de los nifios, con pocas expectativas de rendimiento. Los cuales se
constituyen en factores que desmotivan a los docentes; ante lo cual recomend6
establecer un sistema de incentivos para los docentes que trabajan en areas

rurales.

Ademas, Mendoza (2008) en su investigacion sobre incentivos en escuelas
rurales encontr6 un efecto positivo de los incentivos basados en una sola
variable: la asistencia del docente a clases, donde sus estudiantes mejoraron su
rendimiento en comprension de textos. Por otro lado en la misma investigacion
hall6 que al utilizar incentivos basados en dos variables: el rendimiento de los
estudiantes y la asistencia del docente, no se tuvo un efecto estadisticamente
significativo; concluye por ello que este incentivo perdié valor por la demoray la

baja probabilidad subjetiva que percibieron los docentes para alcanzar la meta.

Asimismo, Alcazar y Cieza (2002) en una investigacion en los centros educativos
de Fe y Alegria abordaron el tema de los incentivos no econémicos. Segun los
docentes el principal incentivo no monetario que reciben son las capacitaciones
y actualizaciones destinados a lograr la excelencia en el aula, seguido del
reconocimiento por su trabajo, (como por ejemplo: el dia del maestro, el dia del
colegio y a fin de afio se les hace un reconocimiento publico y en muchos casos
se les hace entrega de un plato recordatorio), el trabajo en equipo, y prestigio

por trabajar en un colegio que pertenece a Fe y Alegria.

Asimismo, los docentes consideraron que un fuerte incentivo no monetario o
econdémico es el apoyo, acompafiamiento o sentido de pertenencia que les
ofrece la institucion de Fe y Alegria. Afirmaron también que en dichos colegios

se promueve mucho el trabajo en equipo, hay un mayor compromiso con la
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educacion y los alumnos, y también una mayor identificacion con la institucion
educativa. El 47% de los docentes de Fe y Alegria considera que ha recibido

incentivos no monetarios en base a su esfuerzo y buen desempefio.

Esta investigacién evidencia que en los colegios de Fe y Alegria se estan
gestionando los incentivos no econdmicos para los docentes, con la Unica
finalidad como muestra el estudio de que los docentes manifiesten un buen

desemperio y excelencia en el ejercicio de su labor (Alcazar y Cieza, 2002)

Finalmente, Ramirez (2010), en una investigacion sobre el esquema de
incentivos en una institucion educativa privada, concluye que la institucion aplico
un esquema basado en cinco incentivos: agradecimiento y felicitacion, apoyo
para el perfeccionamiento profesional, bono de alimentos, becas parciales para
hijos y viajes acompafiando a alumnos. Para los docentes los criterios de
evaluacion para otorgar los incentivos no son claros, y no se otorgaron con
equidad; asi mismo percibieron que el incentivo de capacitacién fue otorgado

con mayor frecuencia e influye de manera positiva en su desarrollo profesional.

Con respecto a los paises de la regién, Morduchowicz y Louzano (2011), sefalan
que algunos de ellos, aunque de modo muy incipiente, han empezado a
introducir cambios en sus estructuras salariales. Asi es posible observar
diferentes medidas tales como: ascenso en la carrera, reduccion de horas frente
a clase, dias de licencia adicionales, alojamiento gratis, formacién en centros de
excelencia, becas para cubrir costos de estudio, provision gratuita de
computadoras, aceleracion en el ritmo de progreso en la carrera, alojamiento

gratis, etc.
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1.2.2. Tipos de incentivos

Existen dos tipos de incentivos: los econdmicos que se refieren al aumento de
los sueldos o cualquier otro beneficio monetario; y los no econémicos que
trabajan a nivel de desarrollo personal y profesional. Vegas y Umansky (2005),
establecen ciertos incentivos que de alguna manera motivan al docente a

desempeiniar eficientemente sus funciones (Ver figura 2).

Ademas, Vollmer (1994) menciona los siguientes tipos de incentivos: materiales
(incremento salarial, premio por mérito o productividad), simbdlicos
(certificaciones, prestigio profesional, reconocimiento de la autoridad y de la
comunidad) y técnicos (calificacion y acreditacion profesional). Ademas, Vollmer
menciona que la autonomia de las escuelas permite combinar o articular
inteligentemente distintos tipos de incentivos que operen sistémicamente y
produzcan un impacto mas efectivo; asociar incentivos con desempefio e

incentivar lo nuevo, lo innovador.

Es este estudio la investigadora adopta la siguiente definicion sobre incentivo no
econdémico: En un tipo de incentivo enfocado en el desarrollo personal y

profesional, el cual no genera cambios en la remuneracion de la persona.

Por ejemplo podemos mencionar incentivos no econdmicos relacionadas con el
desarrollo personal tales como: felicitaciones, reconocimientos, la participacion
docente en la toma de decisiones, buenas relaciones con los padres, y la
comunidad. Y con respecto a incentivos no econdmicos referidos al desarrollo
profesional tendriamos los siguientes: Capacitaciones, recursos didacticos para

el docente, infraestructura adecuada, y buen clima laboral.

Con respecto a incentivar al maestro con su participacion en la toma de
decisiones Obando (2008), define la participacion como la intervenciéon de
personas o grupos en la discusion y toma de decisiones, que los afectan para el
logro de determinados objetivos. En relacion con las escuelas, diversos autores

y la Ley General de la Educacion Peruana (Ley 28044), sostienen que se tienen
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leyes y estructuras desarrolladas para fomentar la participacion de todos los
actores educativos en la gestion del centro mediante el Consejo Educativo
Institucional (Capitulo Il, art. 69 de la Ley General de Educacion).

Asimismo, la mayoria de los docentes participan cuando creen que su
intervencion o participacion tiene una influencia en lo que sucede en los centros
educativos donde laboran y, en la medida en que su trabajo y la organizacion le

satisfacen.

Figura 2: Tipos de incentivos
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Fuente: Vegas y Umansky (2005, p. 10)

A continuacioén, detallaremos los tipos de incentivos mostrados en la figura 2.

a) El Idealismo: Se refiere a la vocacion natural que pueda tener una persona

por la docencia; es decir, la motivacién interna que cada uno posea. Segun

A
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Randall (2007) Teachingis more than a noble profession, It is a vocation. The
teacher is the most important person, on him depends the molding of the nation.

b) El prestigio social y el reconocimiento: Se refiere basicamente a la
valoracion de la carrera docente en si. Se toman en cuenta el desarrollo
profesional y las oportunidades con las que cuenta un maestro para obtener

ascensos a lo largo de su carrera profesional.

De acuerdo a Chapman teachers satisfaction with teaching as a career was
related significantly to the amount of training, instructional supervision, and
community support, recognition, and approval they had received, and their belief
that their present position offered opportunity for further advancement (1991, p.
17).

Por lo que el reconocimiento de la profesién docente se puede considerar desde
dos puntos de vista: como valoran los no docentes, es decir la comunidad y los
padres de familia, el trabajo desempefiado por los maestros y cOmo se sienten
los propios docentes en la consideracion social hacia su labor educativa.
Generalmente, los no docentes suelen desvalorizar la profesion de los maestros

y estos a su vez sienten que su profesion no es valorada (Garcia, 2007).

Desde el punto de vista de los padres de familia Carter sefiala: research has
proven that when parents and teachers work together, everyone benefits:
students tend to earn higher grades, perform better on tests, attend school more
regularly, have better behavior, and show more positive attitudes toward
themselves and toward school (2004, p.1).

c) Diferenciales de sueldo: Esta categoria supone que el aumento de los
sueldos esta en funcion directa a los afios de antigiiedad, el desempeiio del
docente en la escuela, las capacitaciones con las que cuente, entre otros;
aspectos que se toman en cuenta para establecer una escala de
remuneraciones. Segin Amoroés (2004) el aumento de los sueldos es una de las

maneras para motivar a los docentes por lo que muchos de ellos optan por llevar
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cursos de especializacion o alguna otra actividad que le otorgue un plus a su

carrera.

d) Estabilidad laboral: La estabilidad laboral brinda seguridad y tranquilidad al
maestro, lo que le permite dedicarse a su labor sin preocupaciones. Sin embargo,
esta caracteristica puede causar la rutinizacion de la labor docente; por ello son
necesarios otros incentivos que motiven a los maestros a seguir con su funcién
y, como lo sefialan Diaz y Saavedra (2000), a innovar, actualizarse y mejorar en

su desempefio.

e) Pensiones y beneficios: Luego de la carrera docente los maestros cuentan
con una pension luego de su jubilacion. Estas pensiones varian de acuerdo al

pais y a las politicas estatales.

f) Desarrollo profesional: Considerando que

El desarrollo profesional implica un desarrollo a través del cual el profesor
aumenta la comprension de su propia tarea, perfecciona su ensefianza y
redunda en una mejora cualitativa de los procesos educativos en los que
se halla involucrado. Ello implica que la formacién continua y el
perfeccionamiento se realizan en la situacién concreta de sus propias
practicas educativas (Margalef, 1996, p. 2).

Existen para los maestros oportunidades de lograr ascensos a lo largo de la
carrera profesional. Ellos se dan teniendo en cuenta la experiencia y los afios de

servicio.

Segun Villegas-Reimers Professional development, in a broadsense, refers to

the development of a person in his or her professional role. (2003, p.11)

Ademas, Public Education Network nos dice: Good quality professional
development gives teachers at all experience levels the tools they need to
approach classroom challenges with confidence and access to a professional

community that can support their endeavors. (2004, p.10).

Evans por su parte, expresa su idea acerca del profesionalismo en los siguientes

términos
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Professionalism, it is generally believed, is not what it was. Depending on
one’s perspective, it may be seen to have either taken a knock and
emerged with the scars to prove it, or had a style make-over and image-
change. Some would argue that it has undergone both, with the one
necessitating the other. (2008, p. 1)

Asimismo, Hilferty, dice lo siguiente: Teacher professionalism is a socially
constructed term that is constantly being defined and redefined through

educational theory, policy and practice. (2008, p. 53).

Por su parte Wang resalta la importancia del desarrollo de las relaciones para el

profesionalismo, cuando dice:

Teachers' relationships with their peers, other school staff, and school
administrators have been researched for decades. These studies reveal
that teachers are often isolated from their peers and other school
professionals. Thus, increasing teachers' opportunities for interaction and
collegiality has been a goal of recent efforts to increase teacher
professionalism. (2004, p.2)

g) Infraestructura y materiales didacticos adecuados: Una escuela que
cuente con una buena infraestructura y los recursos materiales necesarios,
facilitard la labor del docente asi como el aprendizaje por parte de los alumnos.
Este hecho sirve de motivacion a los maestros ya que les permite mejorar la

calidad de ensefianza y optimizar sus resultados. Tal cual lo afirma Chapman,

The provision of Instructional materials is one of the most important ways
of supporting the teacher and enhancing student achievement. The
availability of instructional materials is posited to operate as an incentive
in both direct and indirect ways. As a direct incentive, good instructional
materials serve to select, organize, sequence, and pace the presentation
of content, thereby reducing the complexity of the teachers’ preparation
and presentation. Sufficient materials in the classroom allow the teacher
to assign learning activities that keep the class meaningfully occupied,
living the teacher an opportunity to work with individual students (199, p.8).

Ello es corroborado por el Ministerio de Educacién cuando explica que los
recursos educativos son todos aquellos elementos, medios 0o materiales que

utilizamos para posibilitar y favorecer el proceso de aprendizaje y ensefianza en

nuestros estudiantes (2007, p. 5). Y pueden ser objetos légicos o concretos
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disefiados para apoyar el proceso ensefianza-aprendizaje (Ministerio de
Educacién, 2012, p. 5).

Por su parte USAID define que

Los materiales educativos estan disponibles para facilitar los procesos de
aprendizajes de los nifios y nifias. Son elementos que favorecen la
comprension y ofrecen la posibilidad de descubrir, formar, crear y ejercitar
experiencias educativas. En estos materiales se incluyen, todos los
elementos escritos, gréficos y fisicos que los docentes tienen a su
alcance, para el uso de metodologias activas, que permiten un
aprendizaje constructivo, integral y autbnomo (2004, p. 6).

h) Dominio de la profesion: La experiencia en la ensefianza brinda a los
maestros seguridad en cuanto al dominio de la profesion; este aspecto es
fundamental ya que les brinda confianza para reconocer sus capacidades como
docente y desempefar asi con eficacia su labor. El dominio de la profesién
ademas es reforzado por el desarrollo profesional, como lo sefiala Public
Education Network (2004).

i) Responsabilidad ante el cliente: Considerando como clientes principales a
los alumnos y a los padres de familia. Respecto a los estudiantes Dawson nos
dice: In the education context, students potentially invest in developing social
relations for returns of support, both personal and academic in order to progress

their individual academic goals. (2008, p. 226)

Es asi que los docentes tienen que satisfacer ciertas demandas de los
estudiantes y de los padres de familia, y ademas responder de una manera
satisfactoria ante las supervisiones de partes interesadas como el director,
evaluadores de acreditacion, auditores de calidad, entre otros. Este control
resulta de alguna manera un fuerte incentivo para su buen desempefio en el
trabajo ya que el reconocimiento de los demas motivara a seguir con el trabajo.
Cabe aclarar que esto se da mayormente en las escuelas privadas y de manera

muy irregular en las escuelas publicas, sobre todo latinoamericanas.
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1.3. POLITICA DE INCENTIVOS

Desde el punto de vista de la accion politica los incentivos se constituyen en
instrumentos orientados a la accion, a la toma de decisiones y a la consecucion
de objetivos de cambio para un sistema. Los incentivos pueden ser de caracter
econdémicos y no economicos. De igual forma, estos incentivos pueden ser
generadores de accion o de cambio, pueden tener caracter de naturaleza
positiva o negativa si las acciones a las cuales conducen, respectivamente y se
acercan al comportamiento deseado, o por el contrario se alejan de éste. Estos
incentivos estan necesariamente unidos a la medicién de la productividad del

trabajo de un docente (Rivera, 2004).

Segun Vollmer una politica de incentivos colabora sustancialmente en la
profesionalizacion de los docentes, a partir de una nueva vision del valor
estratégico de la educacion y de la conviccién de que ésta sera una profesion
estratégica. (1994, p. 35).

Muchos suelen relacionar los incentivos, docentes en este caso, con aumentos
de sueldo y otros beneficios monetarios (Vegas y Umansky, 2005) que sin duda
es un tema que resulta atractivo sobre todo para los aspirantes a la docencia;
asi como también para los maestros calificados y talentosos ya que una buena

paga puede actuar como un incentivo para atraerlos y retenerlos.

Sin embargo, el principal problema politico para estimular el desempefio
docentes con excelencia profesional no sélo depende de las remuneraciones,
sino también de otro tipo de incentivos no monetarios (Navarro, 2002) que sirvan
para motivar la labor diaria. Por ello es importante observar la forma como se
disefian y aplican los incentivos docentes sean econémicos o0 no ya que de la
respuesta que den los docentes a tales incentivos, dependera su aplicacion y el
bienestar de cada uno y se obtendra, por consiguiente, la mejora de la calidad

de la ensefianza y del aprendizaje.

Segun Andrews (2006) citado por Vaillant (2012), hablando de otros incentivos

no materiales, menciona de que hay mucha evidencia de que Ilas
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remuneraciones y los incentivos ocupan ya un lugar importante para los docentes
a la hora de elegir ingresar y permanecer en la profesion docente, los maestros
y profesores también otorgan un valor preponderante a otras cuestiones, entre

ellas, el reconocimiento y los estimulos asociados al buen desemperio.

Segun Vaillant y Rossel (2010), los incentivos no monetarios o simbolicos (que
se relacion con la valoracién social), apuntan a elevar el prestigio y la reputacion
social de los docentes asi como el de toda la profesion. En este sentido, y aunque
la evidencia sobre sus efectos es todavia incipiente y limitada, se instalan como
un instrumento interesante y complementario a otras politicas que apuestan a
mejorar el reclutamiento, la retencion, la efectividad del desempefio de los

docentes y, en ultima instancia, sobre los aprendizajes de los estudiantes.

Como consecuencia de esa evidencia, en los Ultimos afios se han desarrollado,
en diversos paises, numerosas experiencias orientadas a fortalecer el
componente no monetario del reconocimiento a los maestros y profesores.
Algunas de ellas son impulsadas desde el gobierno, otras desde la sociedad civil,

y desde el mundo empresarial (Vaillant y Rossel, 2010).

Un estudio del World Bank, revela que is important to provide incentives to attract
and retain competent people in the profession because teachers are critical to
qualitative improvement, as well as quantitative expansion of the system. (1999,
p. 59). A pesar de ello, no existen muchos documentos sobre los incentivos no
econdémicos por ser los menos tratados y estudiados por especialistas de
educaciéon (Uribe, 2000). Esto incluye los esquemas de premios o

reconocimientos al desempefio y los sistemas de rendicién de cuentas.

Uno de los aspectos mas importantes a desarrollar en las politicas educativas,
es aquel que se refiere al mejoramiento del desempefio profesional de los
maestros; para ello, segun Uribe (2000), una de esas politicas es hacer uso del
Ciclo del Recurso Humano, empleado en el campo de la administracion
estratégica del recurso humano, el cual ha tenido mucho éxito al ser aplicado
para otras profesiones. Este ciclo muestra 5 aspectos fundamentales (ver figura
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3) requeridos para trabajar mas y elevar asi el desempefio, la motivacion y

retencion de los maestros.

Figura 3: El ciclo del recurso humano. Factores que inciden sobre la
motivacion y desempefio profesional de los maestros
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Fuente: Fombrum et al., Strategic Human Resource Management, 1984 en Uribe (2000; 218)

a) Con respecto ala seleccion de los futuros docentes: Hace referencia a las
caracteristicas que poseen los candidatos a la profesion asi como los requisitos

y criterios empleados para la seleccion de los mismos.

Uribe (2000), plantea que un sistema educativo nunca va a ser mejor que los
maestros que tiene; premisa que genera un doble reto: primero el de atraer
candidatos adecuados para que puedan desempefarse eficientemente como
maestros; y segundo, promover mejor el desempefio de dichos maestros. Sin
embargo, la realidad es otra. Se reciben candidatos que en la educacion

secundaria han tenido menores calificaciones académicas (Navarro, 2002);
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ademas que los programas de formacion de maestros son inadecuados y estan
desactualizados. Ello sin contar que muchos han ingresado a la carrera docente
mediante practicas basadas en criterios no profesionales, ya sea por medio de

influencias politicas o a la corrupcion de otras autoridades (Navarro, 2006).

b) Evaluacién, supervision y rendicion de cuentas: A comienzos de este siglo
en los sistemas educativos se establecieron sistemas de supervision escolar con
el anico fin que los maestros cumplieran las normas y regulaciones vigentes. El
fin era el de tomar conciencia, por parte de los maestros, de la responsabilidad
que tienen sobre el logro de sus alumnos (Uribe, 2000).

c) Desarrollo profesional y sistemas de apoyo a la docencia: Teniendo en
cuenta que el desarrollo profesional hace referencia a cualquier proceso o accion
que trata de mejorar las habilidades, actitudes, comprensiones y actuaciones
docentes (Medina, 2006: 16); muchos docentes no son conscientes de la
importancia de tener una adecuada preparacion inicial para el futuro desempefio
de la profesion. En varios paises de Latinoamérica se encontré con respecto a
esta preparacion que los planes de estudio eran inadecuados; en donde ademas
de restarse importancia a la preparacion practica, existia poca atencién a la
diversidad de estudiantes que luego seran maestros. Se encontré también que
los formadores de los maestros no estaban preparados para la funcién que
ejercian y asimismo estaban desconectados de la practica docente (Uribe,
2000).

d) Recompensa y reconocimiento profesional: Otra problematica en el
ejercicio de la docencia es el no tener una estructura de recompensas que mida
el buen o mal desempefio de un docente. De tal manera que muchos maestros
gue se esfuerzan y trabajan eficazmente disfrutan los mismos beneficios que
aquellos que no lo hacen; originando que los maestros que no cumplen sus
funciones sigan actuando de la misma manera ya que no se tiene un incentivo
extrinseco que los diferencie (Uribe, 2000). Todo ello sin mencionar la baja
remuneracién de los maestros, que aunque no sea el tema de nuestra
investigacién, es necesario destacar que los bajos sueldos no fomentan el

trabajo de la ensefianza; tema en el que las escuelas estan teniendo dificultades
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al no encontrar personas calificadas porque los profesionales titulados prefieren
un trabajo donde se les pague mejor, tengan mejores condiciones y se les motive

en su desempefio.

e) Condiciones del lugar de trabajo: Implica la infraestructura y el uso de
recursos académicos con los que puede contar el docente. Lamentablemente en
los paises en vias de desarrollo en Latinoamérica, muchos maestros laboran en
condiciones precarias; ya que ademas de no contar con recursos educativos, las
aulas estan hacinadas y no hay ventilacién ni iluminacién suficiente (Uribe,
2000), aspectos que afectan directamente la labor del docente asi como el

aprendizaje por parte de los alumnos.

Este Ciclo del Recurso Humano muestra los factores a considerar en la dindmica
que se debe manejar con los docentes, para asi identificar los componentes y
los distintos incentivos que los encargados de la toma de decisiones deben tener
en cuenta para el disefio de politicas orientadas a mejorar el desempefio y

motivacion de los docentes.

1.4. Reformas de los incentivos docentes en América Latina

Segun estudios realizados por Liang (2003), en América Central los maestros
del sector publico en cuanto a remuneraciones, en promedio perciben mas
ingresos que los maestros del sector privado; mientras que en América del Sur

los maestros del sector privado perciben mas que los del sector publico.

Asimismo, el estudio descubre que dos tercios de la fuerza laboral docente
corresponden a mujeres, en comparacion con menos de un tercio en el sector
no docente. Estas mujeres suelen ser la esposa del jefe de familia y
generalmente su ingreso constituye una fuente de ingresos secundaria para la
familia; este resultado muestra que es posible que los docentes escojan la

profesion por las menores horas de trabajo y la flexibilidad del horario.

Actualmente, la carrera docente exige mayor profesionalismo debido a los

cambios y a las exigencias que la misma sociedad impone.
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La adaptacion de los sistemas escolares y los requisitos de las sociedades
modernas exigen una preparacion mucho mas amplia y profunda del
personal docente llamado a preparar a los jovenes a vivir y trabajar dentro
del marco de una organizacion economico y social cada vez mas
compleja. Ademas, los continuos progresos en todas las ramas del saber,
de las ciencias pedagogicas inclusive, entrafian cambios en los propios
objetivos, el contenido y los métodos de la educacion. Ahora bien, es
evidente que los resultados que se obtengan, tanto de las reformas
escolares actuales, como de la renovacion pedagogica que se inicia,
dependeran mucho del propio educador. La funcion docente se encuentra
asi en el centro mismo de los problemas planteados hoy en el mundo
entero por la expansion de la educacion y la necesidad de adaptarla a las
nuevas necesidades del hombre y de la sociedad. (René Maheu, Director
general de la UNESCO en: OIT/UNESCO, 1966 en Torres 2000).

Si bien la cita corresponde a los afios 60, nos damos cuenta que la necesidad
de reformas educativas o del cambio educativo sigue vigente tanto como el
reconocimiento de la brecha entre los sistemas escolares y los requerimientos
de una sociedad moderna. Esta necesidad de reformas educativas incluye
también la urgencia de formar al nuevo educador y por tanto formular el nuevo

rol docente.

Lamentablemente, muchos docentes optan por abandonar la carrera, lo que
significa que han sido practicamente expulsados por un sistema incapaz de
motivar y retener a los profesionales en tanto no se reconoce la complejidad de
la profesién docente y la responsabilidad que lleva consigo. Es por ello que en
muchos paises se han incorporado docentes con escasa formacion y con menos

exigencias laborales, al no contar con suficientes candidatos.

Ante tal situacion, en América Latina las reformas se han dado a nivel de
incentivos econdmicos, implementadas por los gobiernos para mejorar la
condicion de vida de los maestros y en consecuencia la calidad en la educacion
de sus paises. Adicionalmente a ello, en algunos paises se han trabajado
incentivos no econdmicos es decir aquellos que si bien incluyen aumentos
salariales o remuneraciones extras, se consideran en funcion de competencias
y méritos. Tal es el caso de Bolivia, por ejemplo, en el que se introdujeron
incentivos con el fin de motivar a los docentes a un mejor desempefo (Mizala y

Romaguera, 2002).
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Uno de los incentivos aplicados es el pago por mérito, que consiste en diferenciar
una parte del salario segun determinados indicadores de desempefio. Otro
incentivo es el pago por competencias en donde se reconocen las competencias
que se acreditan; y por ultimo, incentivos a establecimientos escolares que es

como un sustituto del pago al mérito de los docentes.

Algunos otros sistemas educativos estan adoptando también un tipo de premio
al buen desempefio. Una de las modalidades que se estd empleando es el
“softmeritpay” que consiste en pequefios controles de calidad, incentivos,
recompensas no monetarias y otras alternativas para premiar el buen
desemperio del docente; pero a la vez, estos modelos incluyen sanciones para
el mal desempefio que pudieran tener en el ejercicio de la profesion. Esta
modalidad tiene como ventaja que no requiere establecer cambios profundos en
las leyes o reglamentos, ya que usa las que ya existen creando a la vez nuevas

reglas de acuerdo a sus propias necesidades (De Moura y Loschpe, 2007).

A continuacién, mostramos el panorama en algunos paises de América Latina:
Colombia, Chile, México y Perq, los cuales han demostrado estar interesados en
buscar motivar a los docentes a través de incentivos y asi mejorar la calidad de
su sistema educativo. La mayoria de los incentivos propuestos por estos paises
son del tipo econémico, pero se han colocado con la intencion de mostrar el
deseo que tienen estos gobiernos en mejorar el desempenio de los docentes por
medio de este tipo de incentivos. Con respecto a los incentivos no econémicos,
algunos paises como Colombia, Chile y el Perd, lo consideran pero en menor

proporcion.

1.4.1. Colombia

Segun lo explican Herran y Uribe (2004), el programa nacional de incentivos para
las escuelas y maestros colombianos se implementd entre los afios de 1996 y
1998. El programa consiste en que de cada nucleo educativo (que es un enlace
entre el establecimiento educativo y las autoridades municipales. Cada uno de

estos Nucleos dirigidos por un Director tenia 30 escuelas a cargo), se elige la
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mejor escuela la cual recibe un premio de 10000 ddlares para invertirlos en la
implementacion de su proyecto educativo institucional. De igual manera se

elegia al mejor maestro quien recibia como premio 600 dolares.

Este programa plantea evaluar anualmente los servicios educativos de las
escuelas tomando en cuenta cuatro componentes:

1. La organizacion escolar (aspectos administrativos dentro del plantel,
liderazgo de los directores, avances del proyecto educativo de la
institucion)

2. Oportunidades de aprendizaje (tiempo para aprender, infraestructura,
acceso a materiales educativos).

3. Ambiente escolar (libre expresion de los alumnos, satisfaccion de padres
y alumnos dentro de la escuela).

4. Resultados (repitencia, desercion, extra-edad en las aulas).

El programa a pesar de las oposiciones tuvo éxito al haber logrado que se acepte
este nuevo plan de aplicar incentivos a las escuelas y a los maestros en todas
las escuelas de Colombia.

Asimismo, el estatuto docente del afio 1979 que reglamentaba el ejercicio de la
profesion docente publica en Colombia, establecia el escalafén nacional docente
como un “sistema de clasificacion de los educadores de acuerdo con su
preparacion académica, experiencia docente y méritos reconocidos”; y es sobre
la base de este que se establecieron los sueldos de los docentes hasta el afio
2002 (Umafa, 2004). En consecuencia, el Gobierno Nacional de Colombia emitié
el 19 de Junio de 2002 mediante el decreto ley N° 1278, un nuevo Estatuto

Docente.

Esta ley redefine al anterior escalafén docente de la siguiente manera: “sistema
de clasificacion de los docentes y directivos docentes estatales de acuerdo con
su formacion académica, experiencia, responsabilidad, desempefio Yy
competencias, constituyendo los distintos grados y niveles que pueden ir
alcanzando durante su vida laboral y que garantizan la permanencia en la carrera

docente con base en la idoneidad demostrada en su labor y permitiendo asignar
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el correspondiente salario profesional”. Ademas al término de cada afo
académico hay una evaluacion que comprende el desempefio y el
reconocimiento de competencias especificas, a las cuales se suma una

evaluacion ordinaria de desempefio anual (Vaillant, 2008).

1.4.2. Chile

Segun las investigaciones realizadas por Louzano y Morduchowicz (2011) nos
dice que Chile es un pais de América del Sur con alrededor de 17 millones de
habitantes y cuya capital, Santiago, concentra un tercio de esta poblacién. El

sistema educativo cuenta con 180.000 docentes.

Chile es uno de los paises que constantemente ha manifestado preocupacion
por su sistema educativo. Prueba de ello es que en la década de los 70s realiz6
una reforma educativa que le permitié universalizar la educacion publica y con
ello incrementar la cobertura de la educacién basica primaria y media (Umafia;
2004). Igualmente, por los afios ochenta, el sistema educativo chileno tuvo otra
reforma que consisti6 en la descentralizacion de la administracion de los
establecimientos escolares del sector publico hacia las municipalidades.
Asimismo, por los afios noventa establecen una nueva politica educacional que
consistia en la mejora de la calidad educativa y una mayor equidad en la
distribucién de ésta (Mizala y Romaguera, 2000 en Navarro).

Louzano y Morduchowicz (2011) dicen que, el eje de las reformas fue la
busqueda de eficiencia. Con esa perspectiva, en el afio 1996 Chile inicia el
exitoso programa del “Sistema Nacional de Evaluacién del Desempefio de los
Establecimientos Educacionales Subvencionados” (SNED), que consiste en la
entrega de estimulos monetarios a los docentes de los establecimientos
seleccionados, evaluados por su buen desempefio y asi como por los resultados
académicos de los alumnos. El principal objetivo del SNED es el de incrementar
la motivacion de los docentes lo que se reflejara en la mejora de la calidad de la

educacion. (Umaiia, 2004).
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En 1997 se cred el Programa de Fortalecimiento de la Formacion Inicial Docente.
Su objetivo era mejorar la calidad de la ensefianza en distintos niveles a través
de: a) becas a los alumnos de formacién docente, y b) fortalecimiento de la
formacion en 17 universidades mediante una mejora en los planes de estudio,

infraestructura y equipamiento

Entre 1998 y 2008 se llevé a cabo otro programa, el de Mejoramiento de la
Calidad de la Educacién Superior (MECESUP), con el cual las 25 universidades
podian obtener fondos para mejorar sus ofertas de formacion, entre las que se
encontraba la carrera de pedagogia. Se disefiaron programas de doctorado y

procesos de renovacion académica (Louzano, Morduchowicz, 2011).

Dentro de las caracteristicas que resaltan del sistema educativo chileno, los
cuales acrecientan la importancia de un sistema de incentivos como el SNED,
son: una pareja estructura de remuneraciones de los profesores y una
significativa dispersién del rendimiento educacional de los alumnos entre

distintos tipos de establecimientos (Mizala y Romaguera, 2000).

Segun Mizala y Romaguera (en Navarro, 2000), esta politica aplicada en favor
de los maestros se realiz0 previo estudio de las caracteristicas socioeconémicas
y motivacionales de los docentes, asi como también de los incentivos que

influyen en el desempeiio profesional de los docentes.

1.4.3. México

Alcézar y Pollarolo (2001) mencionan que desde el afio 1993 se esta aplicando
en México un sistema de remuneraciones a docentes basados en la relacion
entre el conocimiento del contenido y los resultados académicos. Ademas, se
otorgan estimulos a los maestros que realicen su labor con mayor eficiencia,
reconocimiento y apoyo a la profesionalizacibn de cada maestro y el
mejoramiento de las condiciones laborales y de vida. Este sistema tiene el
propésito de contribuir a elevar la calidad de la educacion al elevar el nivel de

vida de cada docente.
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También se menciona que el sistema salarial en la carrera magisterial consiste
es un sistema escalonado, en donde los docentes pueden ir ascendiendo a lo
largo de su carrera (Umafa, 2004). Los criterios de este sistema de ascenso
estan relacionados con el nivel educativo, la experiencia y el desempefio

docente.

Actualmente, el sistema educativo de México, tiene el reto de seguir fomentando
un mejor desempefio entre los méas de 1.1 millones de maestros que ya estan en
servicio en los diferentes niveles de la educacion béasica, asi como el de atraer y
retener a los mejores docentes y directores a la profesién. Su finalidad es mejorar

los resultados de aprendizaje en los alumnos.

La OCDE (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico, 2012),
seflala como uno de sus principios, que el sistema de incentivos debe premiar
tanto el buen desempefio como la mejora, y considerar el valor agregado por los
maestros y las escuelas. Hasta la fecha, México ha implementado el Programa

de Estimulos a la Calidad Docente.

Recientemente en el sector educativo se esta explorando, monitoreando, y
evaluando el uso de emplear incentivos al desempefio. En este sistema, un
maestro es considerado eficaz, cuando sus alumnos demuestran niveles
satisfactorios de logro y mejora. Por tanto, se debe considerar los siguientes

principios para hablar de incentivos hacia los docentes:

a) Los incentivos deben reflejar la calidad de la ensefanza.

b) El sistema de incentivos debe reconocer y apoyar al maestro de forma
individual, al equipo de maestros y a la profesion en su conjunto.

c) El sistema de incentivos debe buscar multiples dimensiones de motivacion
hacia sus maestros, con el fin de fomentar un ambiente de trabajo atractivo, asi
como crear y facilitar el avance en la trayectoria profesional, el desarrollo
profesional, y promover practicas de ensefianza eficaces.

d) El sistema de incentivos debe ofrecer buenos mecanismos de
retroalimentacion y acceso al desarrollo profesional, para aquellos maestros que
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no reciban el estimulo por no haber tenido un buen desempefio en su labor
docente.
e) El sistema de incentivos debe recompensar tanto el buen desempefio como

la mejora relativa.

Por otro lado, el sistema educativo mexicano considera que se deben incluir
incentivos no monetarios, como el reconocimiento social, las condiciones
laborales, los materiales para la escuela y el aula, y las oportunidades de
capacitacion. Las autoridades educativas estatales, estudiaran las posibilidades
a través de programas piloto a menor escala, que puedan identificar la
combinacion mas eficaz y adecuada de incentivos monetarios y no monetarios
(OCDE, 2012)

1.4.4. Peru

En el Peru a nivel de politicas de gobierno en el afio 2003 se presentd un informe
el cual trato tres temas referidos a la nueva ley de Carrera Publica Magisterial
(CPM), N° 29062. Los temas tratados fueron: Propuesta de perfiles de nuevos
docentes y sistema de seleccion, incorporacion, permanencia y acreditacion de
profesores en el sector; sistema de acreditacion de instituciones y programas
formadores de profesionales de la educacién; y, propuesta de carrera
magisterial, politica salarial, sistema de pago y sistema de incentivos y

sanciones. (Ministerio de Educacion, 2003, p.9)

Por otro lado, el capitulo VIII de la ley de Reforma Magisterial, trata sobre
Deberes, Derechos y Estimulos para los docentes; en donde, segun el articulo
42° de ese mismo capitulo, son el Ministerio, los gobiernos regionales y los
gobiernos locales los encargados de reconocer la labor sobresaliente en el

ejercicio de la funcion docente o directiva. Entre estos reconocimientos destacan:

a) Mencién honorifica con el otorgamiento de las Palmas Magisteriales y

otros reconocimientos similares.
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b) Agradecimientos, felicitaciones y condecoraciones mediante resolucion
directoral, ministerial o suprema.

c) Viajes de estudio, becas y pasantias al interior del pais o al exterior.

En cuanto a la evaluacion del desempefio docente se define en el Decreto
Supremo N° 003-2008-ED, capitulo VIII, articulo 43° como

Un proceso permanente, integral, obligatorio y formativo que se
orienta a verificar la calidad del trabajo profesional de los profesores
de acuerdo a indicadores de desempefio previamente establecidos
para contribuir al fortalecimiento de sus competencias profesionales 'y
laborales asi como asegurar la calidad del servicio educativo;

y se plantean dos tipos de evaluaciones para el desempeifio docente:

a) Ordinaria: se evalla el desempefio del profesor cada tres afios a partir del
ingreso a la carrera publica magisterial. Los objetivos de la evaluacién son
verificar la calidad del desempefio, mejorar el proceso y los resultados
educativos que obtienen los profesores con sus alumnos, asi como
incentivar la contribucion que el profesor realiza a favor del desarrollo de

la institucion educativa donde trabaja.

b) Extraordinaria: se realiza exclusivamente para aquellos profesores que
desaprobaron la evaluacién ordinaria luego de participar en un proceso
de capacitacion y seguimiento, con el fin de verificar la superacion de las
deficiencias encontradas en la primera evaluacion. Se dan dos
evaluaciones en donde la primera se realiza en un periodo no mayor de
tres trimestres luego de la evaluacion ordinaria desaprobada; y la
segunda, se realiza en un periodo no mayor de cinco trimestres. De igual
modo se procede con aquellos que desaprueben la primera evaluacion

extraordinaria.

Luego del informe detallado lineas atras, el gobierno publico el dia 03 de Mayo
del 2013, en el diario El Peruano la aprobacion del Reglamento de la ley N°
29944, llamada Ley de reforma Magisterial, que a continuacion detallaremos los

puntos concernientes a nuestro tema de investigacion.
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Empezaremos mencionando que el articulo 15 de la Constitucion Politica del
Peru, dispone que el profesorado en la ensefianza oficial es carrera publica; asi
como, que el Estado y la sociedad procuran la evaluacion, capacitacion,
profesionalizacion y promocion permanente del profesor. De acuerdo con el
articulo 13 de la Ley N° 28044, Ley General de Educacion, la carrera publica
docente y administrativa en todos los niveles del sistema educativo, debe
incentivar el desarrollo profesional y el buen desempefio laboral, para el logro de

la calidad de la educacion.

La implementacion de una nueva Carrera Publica Magisterial es una politica
coadyuvante a la obtencion del Objetivo Estratégico 3 - Maestros bien
preparados que ejercen profesionalmente la docencia - del “Proyecto Educativo
Nacional al 2021 - La Educacion que queremos para el Peru”, aprobado
mediante Resolucion Suprema N° 001-2007-ED. Esta ley tiene como una politica
priorizada del Sector Educacion al 2016, la formaciéon y desempefio docente en
el marco de una carrera publica renovada, cuyo objetivo estratégico es asegurar
el desarrollo profesional docente revalorando su papel, en el marco de una
carrera publica centrada en el desempefio responsable y efectivo, asi como de

una formacién continua integral.

Entonces de conformidad con el articulo 1 de la Ley N° 29944, Ley de Reforma
Magisterial, dicha ley tiene por objeto normar las relaciones entre el Estado y los
profesores que prestan servicios en las instituciones y programas educativos
publicos de Educacién Basica y Técnico-Productiva y en las instancias de
gestion educativa descentralizada; asimismo, regula sus deberes y derechos, la
formacion continua, la Carrera Publica Magisterial, la evaluacion, el proceso

disciplinario, las remuneraciones y los estimulos e incentivos.

Por otro lado, en el articulo 27 se menciona que la carrera publica magisterial
esta estructurada en ocho (08) escalas magisteriales cada una de las cuales
tiene requisitos especificos vinculados a tiempo de permanencia, formacion
académica y competencias pedagogicas diferenciadas, tomando como base el
Marco de Buen Desempefio Docente.
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Las evaluaciones tienen una finalidad fundamentalmente formativa y permiten al
MINEDU (Ministerio de educacion) y a los Gobiernos Regionales identificar las
acciones de formacién que resulten convenientes para promover la mejora
continua del profesor, su ascenso y movilidad por las diferentes areas de

desempeiio laboral que conforman la carrera.

Es el MINEDU, quien determina los criterios e indicadores para la evaluacion de
desempeiio en base a los cuatro dominios establecidos en el Marco del Buen
Desempefio Docente. La evaluacion de desempefio docente incluye
necesariamente la evaluacién de la practica docente en el aula frente a los

estudiantes.

Si en la prueba de evaluacion de desempefio docente, los profesores
desaprobaran, entonces participaran de un programa de desarrollo profesional
durante seis (06) meses para fortalecer sus capacidades. El programa es
disefiado y ejecutado directamente por el MINEDU o a través de convenio con
instituciones de educacion superior acreditadas o entidades especializadas
(articulo 49).

El profesor que concluye el programa participa en una evaluacion de desempefio
extraordinaria. Si volviera a desaprobar en la evaluacion de desempefio
extraordinaria ingresard a un segundo programa de desarrollo profesional, al
término del cual, participa en la segunda evaluacion de desempefio
extraordinaria. Si desaprobara en esta segunda evaluacién sera retirado de la
carrera publica magisterial de conformidad con lo establecido en el articulo 23

de la ley de reforma magisterial.

En cuanto a los premios y estimulos hacia los docentes, el articulo 76 menciona

gue el profesor tiene derecho a percibir premios y estimulos cuando:

a) Representa de manera destacada a la institucion educativa o a la instancia
correspondiente en certdmenes culturales, cientificos tecnoldgicos o

deportivos a nivel provincial, regional, nacional o internacional.
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b) Resulte ubicado entre los tres (03) primeros puestos de cualquier concurso de
alcance regional, nacional e internacional, organizado o patrocinado por el
MINEDU o el Gobierno Regional.

c) Asesore a estudiantes que resulten ubicados entre los tres (03) primeros
puestos de cualquier concurso regional, nacional e internacional, organizado
por instancias del MINEDU.

d) Realiza acciones sobresalientes en beneficio de la Instancia de Gestion
Educativa Descentralizada o de la comunidad educativa a la que pertenece y
dichas acciones sean respaldadas por el CONEI (Consejo Educativo
Institucional) correspondiente o el que haga sus veces.

En cuanto a los incentivos no econdmicos, la Ley N° 29944, Ley de Reforma

Magisterial s6lo hace mencion a los siguientes incentivos:

a) Incentivo por excelencia profesional y desempefio destacado (articulo 130)
El incentivo por excelencia profesional y desempefio destacado del profesor
se otorga en el marco del Plan de Incentivos que para el efecto implemente
el MINEDU en coordinacion con los Gobiernos Regionales, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 60 de la Ley.

b) Incentivo por estudios de posgrado (articulo 131), el incentivo por estudios
de posgrado se otorga por Unica vez por cada grado académico alcanzado,
en el marco del Plan de Incentivos que para el efecto implemente el
MINEDU, como reconocimiento al profesor que obtenga el grado académico
de maestria o doctorado, en educacion o areas académicas afines, con
estudios presenciales en universidades debidamente acreditadas de
acuerdo a las normas emitidas por el SINEACE (Sistema Nacional de
Evaluacion, Acreditacion y Certificacion de la Calidad Educativa)

A la luz de esta nueva ley de reforma magisterial, se observa que aln es muy
pobre el sistema de estimulos hacia el docente peruano. Se necesitan de
reformas mas profundas que verdaderamente puedan incentivar al docente en
el desempefio de su labor con los alumnos y como menciona Vaillant (2012) que
las motivaciones de los profesores para ingresar y permanecer en la docencia

vienen de una fuerte influencia de tener reconocimientos no monetarios. Aunque
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la evidencia de este tipo de incentivos sobre el desempefio docente, es todavia
incipiente y limitada podria establecerse como un instrumento interesante y
complementario a otras politicas que lleven a mejorar aspectos como el

reclutamiento, la retencidn y la efectividad del desempefio docente.

Se observa que esta nueva ley fue elaborada con el fin de elevar el aspecto
monetario de los docentes, es decir nivelar sus sueldos en base a su buen
desempeiio como maestros; pero lo que todavia no se entiende es que los
incentivos o motivaciones no solamente pueden ser monetarios sSin0 no
monetarios; es importante desarrollar politicas de incentivos no econémicos para

los maestros que motiven su desempefio docente.

Entre las propuestas de reformas que se deben dar en la educacion peruana,
segun Amordés (2004), esté el de motivar a los docentes en su desempefio diario
como trasmisores de la educacion a través de aumentos de salarios para una
mejor calidad de vida, incentivos no econdmicos tales como el brindarles una
mejor infraestructura para que puedan desarrollar sus clases con mayor
comodidad, y materiales educativos didacticos para facilitar la labor de

ensefianza - aprendizaje de los alumnos.

Actualmente en el Callao, se han implementado politicas regionales de
incentivos orientadas a elevar la calidad académica y pedagdgica de los
profesores del Sector Publico de la Region Callao. Si bien existe la nueva Ley de
Carrera Publica Magisterial, solo se trata de un intento por cambiar este
panoramay lograr de alguna manera que el docente peruano se sienta motivado

en su labor educativa.
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CAPITULO I

DISENO METOLOGICO

En esta segunda parte de la investigacién explicaremos el enfoque y el tipo de
investigacion por el que hemos optado, asi como también las técnicas e

instrumentos empleados para resolver la pregunta problema planteada al inicio.

2.1. Enfoque

Con el fin de responder a la pregunta inicial y a los objetivos planteados
establecimos el enfoque y el nivel en el que se insertara nuestra investigacion a

fin de delimitar el campo de estudio y llegar a mejores resultados.

El tema de incentivos no es un tema muy estudiado hasta el momento, motivo
por el cual elegimos por trabajar con datos precisos referidos al tema. Por ello
optamos por el enfoque cuantitativo, porque nos permitié recoger y analizar datos
de la encuesta realizada en funcion a la variable y subvariables planteadas para

relacionarlas entre si.

Respecto a ello Carvalho and White mencionan: The quantitative approach to
poverty measurement and analysis is defined here as one that typically uses
random sample surveys and structured interviews to collect data — mainly,
qguantifiable data — and analyzes it using statistical techniques (1997 citado en
Kanbur, 200, p. 18).

Asimismo, la investigacion es de nivel exploratorio dado que

El objetivo es examinar un tema o problema de investigaciéon poco
estudiado o que no ha sido abordado antes, ademas que sirve para
familiarizarnos con fenomenos relativamente desconocidos, obtener
informacion sobre la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas
completa sobre un contexto particular de la vida real (Hernandez y otros,
1998, 58-59).

Por ello, debido a que nuestro problema de investigacion es poco estudiado,
entonces este nivel nos llevara a explorarlo y obtener la informacién necesaria

para responder a nuestros objetivos planteados.
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De igual manera, al realizar la investigacion con maestros de una determinada
escuela de Lima, estamos frente a un estudio de caso porque nos permite
aproximarnos a un contexto especifico y poder asi observar las caracteristicas
de esta escuela para analizar el fendmeno diverso en funcibn a nuestros

objetivos de estudio (Cohen y Manion, 2002).

2.2. Problema

La pregunta inicial que da origen a nuestra investigacion es: ¢Qué incentivos
no econdémicos se desarrollan en una institucion educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes?, pregunta de lo que se derivaron los

objetivos que guiaron nuestra investigacion.

2.3. Objetivos de la investigacion

Asi, nuestro primer objetivo buscé identificar que incentivos no econémicos se
promovian mas en la institucidon educativa y el segundo objetivo es el de
identificar qué incentivos no econémicos se promovian menos en la institucion

educativa privada en estudio.

2.4. Variables, Subvariables e Indicadores

Trabajamos sobre la variable “Incentivos no econdmicos en la institucion
educativa privada” y a partir de ello establecimos sub variables, asociadas a los
tipos de incentivos, e indicadores que formaron parte del cuestionario y que se

desprendieron de los objetivos de estudio (cuadro 1).
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Cuadro 1: Variable e indicadores

Variable Subvariables Indicadores
Incentivos no|1.1. Desarrollo 1.1.1. Desarrollo profesional.
econémicos en la profesional. 1.1.2. Capacitacion en servicio.
institucion educativa
privada.

1.2. Responsabilidad | 1.2.1. Prestigio en la comunidad.

ante el cliente.

1.2.2.
1.2.3.
1.2.4.
1.2.5.

Relaciones con padres.
Bajo nivel de absentismo.
Poca desercion.
Disciplina.

1.2.6. Respeto entre los estudiantes.
1.3. Reconocimiento | 1.3.1. Reconocimiento administrativo.
y prestigio.
1.4. Participacion 1.4.1. Periodos libres.
docente en | 1.4.2. Tiempo para preparar clases.
decisiones.
1.5. Idealismo. 1.5.1. Relaciones con compafieros.
1.5.2. Comparfieros compatibles.
1.6. Infraestructura. 1.6.1. NUmero de aulas.
1.6.2. Biblioteca.
1.6.3. Sala de profesores.
1.6.4. Cafeteria.
1.6.5. lluminacion.
1.6.6. Ventilacion.
1.6.7. Mobiliario.
1.7. Materiales 1.7.1. Pizarra en buen estado.
Didacticos. 1.7.2. Libros para el profesor.

1.7.3.

Materiales educativos.

Fuente: Elaboracion propia (2015)
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a) Desarrollo Profesional: Hace referencia a en qué medida la institucién
educativa fomenta el desarrollo profesional que, segin Vegas y Umansky (2005),

supone un tipo de incentivo que motiva a los docentes a destacar en su trabajo.

b) Responsabilidad ante el cliente: Este incentivo tiene que ver con actividades
que la institucion educativa promueva para favorecer el prestigio de los docentes
en la comunidad y la relacion con los padres de familia. (Carter, 2004). Asimismo,
relacionado con las acciones de la institucion educativa para apoyar a los
docentes en la mejora de comportamientos estudiantiles tales como: el bajo nivel
de absentismo, la poca desercion, la disciplina y el respeto entre los estudiantes.
(Dawson, 2008)

c) Reconocimiento y prestigio: Tiene que ver con el reconocimiento
administrativo, tales como reconocimiento a las buenas practicas docentes,

ascensos, movilidad, de parte de la institucion hacia el docente. (Uribe, 2000)

d) Participacion docente en decisiones: Relacionado con la intervencion de
los docentes en la toma de decisiones para el logro de determinados objetivos
comunes de la institucion educativa (Obando, 2008). Asi, podrian participar en
definir los periodos libres, los tiempos para preparar las clases (Medina, 2006),
las responsabilidades extracurriculares, distribucion del trabajo, flexibilidad en

sus horarios, etc.

e) ldealismo: Si bien es cierto tiene que ver con la vocacién natural que pueda
tener una persona para la docencia (Vegas y Umansky, 2005), ello también
incluye el tener que ver con las relaciones que el docente tiene con sus
comparferos o colegas de trabajo asi como el tener compafieros compatibles

dentro de la institucion educativa. (Wang, 2004)

f) Infraestructura: Cubre el aspecto del numero de aulas, biblioteca, sala de
profesores, y la cafeteria, que pueda motivar al docente en su trabajo.
(Chapman, 1991). Asimismo, relacionado con la iluminacién, ventilacion y
mobiliario, es decir tiene que ver con la infraestructura de la institucién de la
educativa. (Uribe, 2000).
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g) Materiales did4acticos adecuados: Tiene que ver con el buen estado de la
pizarra y los libros que la institucion educativa otorgue a los docentes para el

correcto desempefio profesional en el trabajo con sus alumnos (USAID, 2004).

2.4. Poblacion y muestra

Siguiendo a Hernandez y otros, la poblacion se define como el conjunto de todos
los casos que concuerdan con una serie de especificaciones (1998, p.230).
Asimismo, Vieytes (2004) nos dice que una poblacion es un conjunto de
elementos que pueden ser finitos o infinitos, definidos por una o mas
caracteristicas. Por lo tanto, es de este conjunto de elementos de donde se
obtendra la informacion para la construccion de los resultados de la investigacion

mediante el estudio de la muestra.

2.4.1. Los informantes

La institucién educativa privada en estudio se inicié en el afio 1982 y esté ubicada
en el distrito de Lince, Lima. Cuenta con estudiantes comprendidos desde el nivel
inicial hasta el nivel de secundaria. Esta poblacion procede en un 50% del mismo
distrito de Lince, mientras que el otro 50% de otros distritos de la ciudad de Lima.

La institucion educativa esta conformada por:

- La directora

- La administradora

- 1 coordinadora del nivel inicial y primario

- 1 coordinadora del nivel de secundaria

- 3 capellanes

- 2 psicologas

- 4 auxiliares de educacion (primaria y secundaria)

- 43 docentes (de inicial, primaria y secundaria).

De todos ellos, la muestra, que viene a ser la parte seleccionada de un universo
de andlisis (vivienda, poblacion, bienes, etc.) y que reune las caracteristicas de

la totalidad, permitiendo descubrir el universo sin necesidad de examinarlo en su
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totalidad (Guibovich, 2004, p. 197), estuvo conformada por 29 docentes y la
coordinadora del nivel de inicial y primaria, que hicieron un total de 30
participantes. La muestra se tomoé en base a la disposicion de las horas libres
gue tenia cada profesor para llenar la encuesta, ya que no fue posible reunirlos

a todos en una hora respectiva.

Las caracteristicas de la muestra fue la siguiente:
Sexo o género: 10 hombres, 20 mujeres.

Nivel: 6 inicial, 11 de primaria, 13 secundaria.

2.5. Técnica e Instrumento

Una vez definida la muestra y teniendo en cuenta el enfoque y nivel de
investigacion, elegimos la técnica e instrumento a emplear a fin de obtener la

informacion necesaria para responder a los objetivos planteados.

De ese modo optamos por la técnica de la encuesta que segun Cohen y Manion
recopilan gran niumero de datos en un momento determinado (transversales por
tanto), mediante diversos tipos de instrumentos, de los que el cuestionario es el
mas utilizado (2002, p. 131).

Asi, el recojo de la informacion se hizo a través de una encuesta que empled
como instrumento el cuestionario, el cual consiste en presentar un conjunto de
preguntas cerradas o abiertas con la idea de que el encuestado responda de una

manera rapida y sin la presencia del encuestador (Revilla, 2004).

El cuestionario tuvo como guia, variables e indicadores que se desprendieron de
los objetivos formulados al inicio de la investigacion. En este caso, la encuesta
que se realiz6 a través de un cuestionario nos permiti6 observar ciertas
caracteristicas del tema de los incentivos no econdmicos en una institucion

privada.

Para la creacién del instrumento se tuvo en cuenta algunas recomendaciones

planteadas por Castillo y Diaz (1998 citado en Revilla, 2004) tales como que las
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preguntas deben tener una redaccion clara, no deben tener méas de 25 palabras,
las respuestas deben ser breves y en caso hubiese alternativas, evitar que estas

sean largas.

El cuestionario se inicié con la redaccion del tema de investigacion y una breve
presentacion donde se explico la razon de la encuesta. El cuerpo del cuestionario
estuvo conformado en una primera parte por los datos del entrevistado: edad,
género, afos de servicio, cargo que ocupa en la institucion educativa privada. La
segunda parte estuvo conformada por los 23 items referidos al tema a investigar.
Estos items presentaron 4 alternativas: muy de acuerdo (MDA), de acuerdo (DA),

en desacuerdo (ED) y muy en desacuerdo (MED) (ver anexo 1).

Antes de aplicar el cuestionario, pasé por revision ante un grupo de pares el 15
de setiembre de 2008, alumnos del curso de Seminario de Tesis Il, quienes
sugirieron cambiar la redaccion de las preguntas a fin de que sea mas claro o
mas facil de entender por los docentes a encuestar; sobre todo el item n° 20 “La
institucién educativa se preocupa por tener un bajo nivel de ausentismo de sus
alumnos”. Una vez corregido el cuestionario tomando en cuenta las

observaciones hechas, procedimos con la validacién del instrumento.

La validacion de nuestro instrumento se hizo a través de una prueba piloto; es
decir, realizamos un ensayo en una muestra mas pequefia de la prevista para
nuestro estudio, cuyo propésito principal fue el de comprobar los aspectos
basicos del disefio y procedimiento del instrumento. Esta informacion nos
permitié6 descubrir las fallas que pudieran presentarse a la hora de aplicar el
instrumento; y siguiendo las recomendaciones de Clark-Carter (2002),
realizamos la prueba en una institucion educativa que contara con caracteristicas

semejantes a las de la escuela en la que se hariamos el estudio final.

Asi, la prueba piloto se aplicé en el mes de octubre de 2008 en una institucion
educativa privada ubicada en el distrito de Pueblo Libre, institucion que como
mencionamos, mantiene caracteristicas semejantes a la escuela de nuestro
estudio sobre todo en aspectos tales como nivel socio-econémico y poblacién

estudiantil.
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Para la aplicacion de la prueba contamos con la autorizacion y buena disposicion
de la directora de dicha institucion. De ese modo, ademas de la directora,
elegimos para la muestra a 6 profesores de una poblacion de 40 docentes

aproximadamente quienes amablemente aceptaron responder el cuestionario.

El dia que se aplico el cuestionario piloto no se pudo reunir a todos los docentes
en un solo ambiente y ya que soélo se contaba con un dia para realizar la
encuesta, tuvimos que repartir el instrumento a los profesores de los niveles de
primaria y secundaria que se encontraban en horas de permanencia, es decir
gue cumplen horas dentro del colegio pero no en aula, y a las profesoras del

nivel de inicial que ya estaban sin sus alumnos.

Una vez que los docentes terminaron de responder el cuestionario, al ir
devolviendo las encuestas, la investigadora pregunté a cada docente si las
preguntas estaban claras o si habian encontrado dificultad en algun item. De
ellos, 3 docentes respondieron que no habian entendido ciertos items; por lo que
notamos que la redaccién de algunas preguntas no era clara, lo que causoé cierta
confusién entre los encuestados. Tuvimos entonces que buscar sinébnimos para
ciertas palabras y expresiones tales como institucion educativa, motivar y buen
desempefio ya que se repetian constantemente. Luego de corregir la redaccion
del instrumento lo presentamos a nuestra asesora quien luego de aprobarlo,

autorizé su aplicacion definitiva.

El cuestionario final fue aplicado en la institucion privada en estudio en
noviembre de 2008 a los 30 docentes que formaron parte de la muestra, con la
autorizacion de la directora quién reviso el cuestionario antes de su aplicacion.
En este caso tampoco fue posible reunir a todos los docentes para encuestarlos.
Ante ello, nos acercamos a cada profesor para entregarles la encuesta y que
puedan responderla en su tiempo libre. Algunos docentes se mostraron
dispuestos a resolver la encuesta mientras que otros indicaron que no tenian

tiempo.
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2.6. Procesamiento de lainformacién

Una vez aplicado el instrumento procedimos con el andlisis de los datos
recolectados; andlisis que girara alrededor de las variables e indicadores
planteados y seran analizados segun procedimientos mateméticos y el uso de la
estadistica (Corbetta, 2003). Asimismo, para realizar este analisis usamos la
técnica de codificacion, la cual consiste en otorgarle a cada una de las categorias
de los items o variables un valor numeérico que los represente (Vieytes, 2004, p.
440).

Una vez codificados todos los items del instrumento establecimos el libro de
codigo que consiste en, segun Babbie (1979 en Hernandez y otros, 1998), un
documento que describe la localizacidn de las variables y los cddigos asignados
a los atributos que las componen (categorias y/o sub categorias). Este libro
cumple con dos funciones basicas: guia para el proceso de codificacion; y, guia
para localizar las variables e interpretar los datos durante el analisis. Ademas, el
libro de cddigos nos conduce a los significados de los valores de las categorias

de las variables (Cuadro 2).

Cuadro 2: Libro de codigos para el registro de datos

Variable item Categoria Cadigos

Fuente: Hernandez y otros (1998, 321)

Cabe mencionar que fue usado el libro de cédigos con una escala de actitud tipo
Likert. Dijkstra lo define asi:

This type of scale is widely used in the social and behavioral sciences,
including interdisciplinary subject centered fields of interest, such as
educational and organizational research, marketing and public opinion
research. Many people are somehow familiar with being interviewed
concerning their opinion or feelings with regard to some issue, reacting to
statements by way of putting a cross in the column "strongly agree";
circing a 2 for "rather unimportant”; a 3 for "neither attractive nor
unattractive”. (1991, p. 1)
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Ademas se usa para registrar los valores de las variables con sus indicadores.
Asimismo, un cuadro llamado “matriz de datos” (Cuadro 3) en donde registramos
los valores de las variables e indicadores obtenidos en la encuesta, para luego y
de acuerdo a uno de los objetivos de la investigacion cuantitativa en la
produccion de resultados, “producir generalizaciones, sintesis de orden superior
tanto desde el punto de vista de la abstraccion conceptual como desde el campo
de la aplicacion” (Corbetta, 2003, p. 67).

Cuadro 3: Resumen de los indicadores

Columna 1 Columna 2 Columna 3

Docente 1

Docente 2

Docente 3

Docente 4

Docente K

Fuente: Hernandez y otros (1998, p.323)

De ese modo, del conteo general de datos, pudimos establecer un orden de
incentivos de acuerdo a los porcentajes obtenidos. Asi, en orden de incentivos
de mas a menos promovidos por la institucion educativa., establecimos el

siguiente cuadro 4:
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Cuadro 4. Incentivos promovidos de mas a menos

Subvariables Indicadores % Positivo % Negativo
0,
1. Desarrollo Desarrollo profesional 93% 7%
i 0,
profesional Capacitaciones en servicio 93% 7%
— 5
2. Responsabilidad Prestigio en la comunidad 50% 50%
i 0,
ante el cliente. Relaciones con padres 53% 47%
0,
Bajo nivel de ausentismo 93% 7%
0,
Poca desercion 80% 20%
0,
Disciplina 80% 20%
0,
Respeto entre estudiantes 90% 10%
3. Reconocimiento y 33%
restigio Reconocimiento
P glo. administrativo 67%
4. Participacion Periodos libres 93% %
docente en 23%
- Tiempo libre para preparar
decisiones. T 77%
i 0,
5. Idealismo. Relaciones con compafieros 93% &
0,
Compafieros compatibles 90% 05
1 0,
6. Materialeide Pizarras en buen estado 93% %
N 0,
el Libros para el profesor 63% ki
adecuados. . . Y
! Materiales educativos 83% L%
7. Infraestructura. lluminacién 93% 7%
0,
Ventilacion 87% ~g
0,
Mobiliario 73% ks
Ndmero de aulas 63% 27%
Biblioteca 93% Menos
Sala de profesores 93% .
Cafeteria 80% Promovidos

Los porcentajes positivos que se obtuvieron en el cuadro 4 fueron realizados con
los datos del cuadro 5. Por ejemplo:

Para el desarrollo profesional, se procedio de la siguiente manera:

- Los 6 encuestados del nivel inicial x 100 =600
- Los 11 encuestados del nivel primaria x 82 =902
- Los 13 encuestados del nivel secundaria x 100 = 1300
Total 2802: 30 = 93%

Tesis publicada con autorizaciéon del autor

No olvide citar esta tesis




Capitulo IlI

Andlisis e interpretacion de los resultados

Si bien es cierto que los incentivos mas atractivos para los docentes son los
econdémicos, existen también aquellos no econdémicos que de alguna manera
facilitan el trabajo diario con los alumnos. Estos incentivos ofrecen a los docentes
mayor comodidad para el desempeiio de sus labores en tanto ofrece materiales
didacticos necesarios, una infraestructura adecuada, espacios y tiempos de
descanso, entre otros; aspectos que sin duda contribuyen a un mejor desempefio

profesional asi como también a un buen proceso de ensefianza-aprendizaje.

El analisis e interpretacion de los incentivos no econdmicos en una Institucion
educativa privada para motivar el desempefio docente que iniciamos a
continuacion, han sido realizados, en concordancia con las subvariables e
indicadores planteada en el cuadro 1, los cuales nos han servido de guia para
identificar los incentivos no econémicos que en mayor o menor medida se
desarrollan en la institucién educativa en estudio y que de alguna manera sirven

para motivar el desempefio del docente.

Este analisis permite conocer los objetivos especificos planteados en el presente
estudio. Asi, primero haremos un analisis de los incentivos no econémicos mas
promovidos por la institucién es decir, aquellos incentivos en los cuales los
docentes manifestaron que si se promovian en la institucion educativa, ello se
observa cuando en la encuesta el porcentaje de docentes que respondieron “Muy

de acuerdo” o “De acuerdo” fue mayor o igual al 50%.

Luego los incentivos no econémicos menos promovidos es decir aquellos
incentivos que los docentes manifestaron que no se promovian por la institucion
educativa, es decir cuando en la encuesta el porcentaje de docentes que

respondieron “En desacuerdo” o “Muy en desacuerdo” fue mayor de 50%.
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De los datos obtenidos del conteo general observamos que seis de las siete sub
variables referidas a los incentivos no econémicos son percibidos por los
docentes como mas promovidas: desarrollo profesional, responsabilidad ante el
cliente, materiales didacticos adecuados, la calidad del ambiente en el aula,
dominio de la profesion, el idealismo, la responsabilidad ante el cliente y el

reconocimiento y prestigio.

Asi mismo podemos observar que en veinte de los veintitrés indicadores los
docentes tuvieron la percepcion de que los incentivos no econémicos asociados
a dichos indicadores son mas promovidos, y que en tres de los indicadores
biblioteca, sala de profesores y cafeteria son los menos promovidos para los

docentes. (Ver cuadro 4).

De ello inferimos que en esta escuela se promueven la mayoria de incentivos no
econdémicos que consideramos en la encuesta. Aun asi, para completar nuestro
analisis diferenciamos también los resultados por niveles ya que notamos que
las opiniones varian entre la coordinadora del nivel inicial y primaria y los

docentes de inicial, primaria y secundaria (Ver cuadro 5).

Asi tuvimos:
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Cuadrob: Incentivos promovidos de mas a menos segun niveles

Subvariable Indicadores % positivo % negativo
Inic. Prim Sec. Inic. | Prim Sec.
1. Desarrollo
Profesional. Desarrollo profesional 100% 82% 100%
g;{’/f‘ggac'ones en 100% | 100% | 85%
2. Respopsabllldad Prestlg'lo enla 33% 45% 6206 67% | 55% Mas
ante el cliente. comunidad i
Relaciones con padres | 67% 55% 46% 549 | Promovidos
Bajo nivel de o o o
ausentismo 67% 100% 100%
Poca desercion 100% 55% 92%
Disciplina 83% 73% 85%
Respeto entre 83% | 91% | 92%
estudiantes
3. Materiales Pizarra en buen
didacticos estado 100% 82% 100%
adecuados.
Libros para el profesor 67% 73% 54%
Materiales educativos 67% 730 100%
4. Participacion Periodos libres 100% 91% 92%
docente en Tiempo libre para 0 o o
decisiones. preparar clases p pa% 92%
5. Idealismo. ReIaC|o~nes con 100% 8206 100%
comparfieros
@opeiEes 100% | 82% | 92%
compatibles
6. Recqq00|mlento ReC(_)n_OC|m_|ento 100% 45% 69% 55%
y prestigio. administrativo
lluminacién 100% 82% 100%
Ventilacién 100% 73% 92%
Mobiliario 100% 64% 69%
7. Infraestructura. Ndmero de aulas 50% 55% 77% | 50%
Biblioteca 33% 0% 0% 67% | 100% | 100% Menqs
Sala de profesores 17% 9% 0% 83% | 91% | 100% | promovidos
Cafeteria 33% 18% 15% 67% | 82% 85%

Fuente: elaboracion propia (2015)
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Asimismo, realizaremos las comparaciones por niveles, género, edades y afios

de servicio para poder responder a los objetivos que nos hemos planteado

3.1. Incentivos mas promovidos por la institucion

De acuerdo a Uribe (2000), cuando trata sobre el Ciclo del Recurso Humano,
nos dice que uno de los factores que inciden sobre la motivacion y desempefio

profesional es el desarrollo profesional.

De ahi que los resultados de la encuesta sobre los incentivos no econémicos
qgue los docentes consideraban que la institucion realiza para motivarlos en su
desemperio fueron: los incentivos de desarrollo profesional, responsabilidad ante
el cliente, reconocimiento y prestigio, participacibn docente en decisiones,
idealismo y los materiales didacticos adecuados.

Aunqgue si bien es cierto que los incentivos antes mencionados obtuvieron altos
porcentajes en “muy de acuerdo” y “de acuerdo”, quisimos también resaltar los
porcentajes menores que se obtuvieron en el rubro de “desacuerdo” y “muy en
desacuerdo” del cuestionario aplicado, para asi poder contrastar ambos

resultados y dar cuenta de los incentivos que la institucion educativa promueve.

Asi, las respuestas proporcionadas por los docentes en la encuesta aplicada

obtuvimos:

a) Incentivos de desarrollo profesional

El resultado en cuanto a los incentivos de desarrollo profesional visto por niveles
(ver tabla N° 2) arrojé que los docentes del nivel de secundaria estuvieron “de
acuerdo” y “muy de acuerdo” en que la institucion promovia este incentivo,
mientras que en el nivel de primaria ya no se observa esa totalidad, sino que el
27,3% piensa que la institucidon no promueve este incentivo. Pero un porcentaje
mayor se observa en el nivel inicial donde un 33,3% opind que la institucion no

promueve los incentivos de desarrollo profesional.
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Lo anterior nos muestra que es el nivel inicial y primaria quienes trabajan
mayormente con materiales educativos por tener a su cargo niiios pequefios y
por tanto necesitan contar en todo momento con dichos materiales. Por el
contrario en secundaria, en donde los alumnos cuentan con un texto elaborado
y preparado para las clases, el profesor de este nivel cuenta con menos
materiales en comparaciéon con los de inicial y primaria quienes si deben contar

necesariamente con material para poder llevar a cabo sus clases.

Otro aspecto que consideramos en las respuestas fue el género (ver tabla N° 3).
Los resultados fueron que los hombres estuvieron “de acuerdo” y “muy de
acuerdo” al contrario de las mujeres quienes en un 25% estuvieron “en
desacuerdo”. También por el lado de las edades (ver tabla N° 4), notamos que
los docentes de 41 afios a mas estuvieron en desacuerdo en un 13,3% no asi
los de 20 a 40 afos (quienes estuvieron de acuerdo en un 100%). Asimismo, los
docentes de 0 a 5 afios de servicio (ver tabla N° 5) mostraron un desacuerdo de
21,4% mientras que los de 11 afios a mas en un 16,7%. La relacién que pudimos
establecer entre las respuestas diferenciadas por género y afios de servicio, nos
muestran que las docentes mujeres pueden requerir de mas elementos para
trabajar, asi como también que aquellos con mas afios en la institucién cuentan
con un grado de satisfaccion mayor lo que no implica a la vez que tengan un

mejor desemperio laboral.

Asimismo, los docentes mayores estuvieron en desacuerdo en que la institucion
no promovia el desarrollo profesional (item 1 de la encuesta), mas no asi los
docentes jovenes. Esto puede deberse a que los docentes jovenes son los que
recién han egresado de universidades e institutos y el tipo de motivacién que
manejan es diferente en comparacion a la de aquellos que ejercen de hace
muchos afos; por ejemplo, se muestran mas dispuestos a la capacitacion
mientras que en los mayores, tanto la edad como la carga familiar que pudieran
tener, dificulta el asistir. Pero se observa que por el lado de los afios de servicio
son los docentes que recién han ingresado a la institucion los que muestran

mayor desacuerdo que los de mas afios de servicio.
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b) Incentivos vinculados a la responsabilidad ante el cliente

Este incentivo mide la manera en que la relacion diaria con los estudiantes
interfiere en el desarrollo de las actividades docentes. La disciplina propiciada
por la institucion educativa facilitaria el trabajo docente en tanto ellos tendrian
mas tiempo para el desarrollo de las clases al ya no tener que ocuparse por

aspectos tales como el ausentismo, desercion o el respeto entre los alumnos.

El cuanto a los resultados de los incentivos vinculados a los estudiantes visto por
niveles (ver tabla N° 7) se encontrd que los tres niveles coinciden que la disciplina
no es un incentivo que la institucion fomenta. El porcentaje fue mayor en primaria
con un 27% “en desacuerdo”. De acuerdo al género (ver tabla N° 8), los hombres
y las mujeres opinaron estar “en desacuerdo” en un 20%. También, en el cuadro
por edades (ver tabla N° 9), nos muestra que los docentes de 41 afios a mas
opinaron en un 33% que no se apoya la labor docente con la disciplina de los

alumnos.

Asimismo, el mayor porcentaje de “desacuerdo” con respecto a los afos de
servicio de los docentes estuvo con los docentes de 11 afios de servicio a mas
(ver tabla N° 10), quienes opinaron en un 25% que no se fomenta la disciplina

de los alumnos por parte de la institucion.

Lo anterior nos muestra que hombres y mujeres coincidieron en sus opiniones,
los docentes mayores en edad y los que tienen mas afios en la institucién
piensan que en la institucion la disciplina de los estudiantes no esta siendo un
incentivo para ellos y que no ayuda con la labor educativa. Pero, también
depende de los docentes el manejo de la disciplina en el aula, si desarrollan
nuevos modelos de clase y aplican diferentes metodologias, entonces
disciplinary problems have been reduced, student performance has improved,
and safe learning and working environments have been created (Arcaro, 1995,
p. 37).

Por lo tanto, la instituciéon educativa debe fomentar actividades en donde los

estudiantes puedan seguir aprendiendo, trabajando en su formacion académica

Tesis publicada con autorizaciéon del autor

No olvide citar esta tesis




y a la vez elevando su rendimiento pero que también actividades que contribuyan
con la relacién profesor - alumno y pueda facilitar asi la labor diaria. Fomentar
este tipo de actividades reducira los problemas de disciplina que se puedan
presentar por parte de los alumnos; y asi el docente se vera incentivado por la
institucion al ver que ella vela por la disciplina en el colegio como una forma de

colaborar con el trabajo docente.

c) Incentivos sobre los materiales didacticos adecuados

Dada la importancia de los materiales de ensefianza con los que debe contar
una escuela para facilitar el proceso de aprendizaje en los alumnos, los
resultados de los incentivos sobre los materiales didacticos adecuados vistos por
niveles (ver tabla N° 22), encontramos que los desacuerdos se encuentran en
los libros para el profesor (item 19). Los del nivel inicial muestran un desacuerdo
del 33%, los de primaria un 18% y los del nivel de secundaria en un 38%. Cabe
mencionar que hubo un 15% que manifesté estar “muy en desacuerdo” en el
nivel de secundaria por lo que consideramos que el hecho de contar con los
libros adecuados es un incentivo para el maestro en cuanto agiliza su actividad

y puede lograr mejores resultados entre sus alumnos.

Asimismo, observamos que el mayor porcentaje de docentes que necesitan
contar con material en forma especifica, tales como libros, es en el nivel de
secundaria. Esto se debe a que el docente de secundaria debe estar manejando
en forma constante bibliografia mas amplia para preparar sus clases y no sélo

guedarse con el libro texto que maneja el alumno para la clase.

De acuerdo al género (ver tabla N° 23) los hombres opinaron estar un 40% y
20% “en desacuerdo” y “muy en desacuerdo” respectivamente; mientras que las

mujeres en un 25% dijeron estar “en desacuerdo”.

También el cuadro por edades (ver tabla N° 24) nos muestra que los docentes
de 41 afos a mas opinaron estar un 33% y 13% “en desacuerdo” y “muy en
desacuerdo” respectivamente; mientras que los de 20 a 40 afios dijeron estar en
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un 27% “en desacuerdo” de que la institucion les proporcione los libros

actualizados para poder elaborar sus clases.

De igual manera, los docentes que vienen laborando 11 afios a mas (ver tabla
N° 25) en la institucion opinaron que la institucién no cuenta con los libros para
el docente en un 33% Yy 17%, mientras que los docentes de 0 a 5 afios mostraron

su desacuerdo en un 29%.

Lo anterior nos muestra que son los varones, los docentes mayores y los que
tienen mas afos de servicio los que consideran importante contar con material
(libros), ya que manifiestan su desacuerdo al no percibir que la institucion los
esté incentivando en este aspecto al no brindarles dicho material para asi poder

realizar su labor docente.

3.2. Incentivos menos promovidos por la institucion

Asimismo, los resultados de la encuesta sobre los incentivos no econémicos que
los docentes consideraban que eran menos promovidos en la institucion y que
no los estaban motivando en su desempefio docente fue sélo el de la

infraestructura en el aspecto de la biblioteca, la sala de profesores y la cafeteria.

Segun McEwan, P. y Santibafiez, L. (2004) dentro de las condiciones requeridas
en una escuela estan el buen estado de la infraestructura y la presencia de
materiales. La mejora académica relacionada a la comodidad en los ambientes
escolares tiene que ver con las condiciones minimas de infraestructura de la
escuela que suponen ser académicamente apropiadas, contando con un
mobiliario e infraestructura adecuada (sillas, carpetas, mesas para el docente,
iluminacién, pizarras en buen estado). Los servicios de agua potable,
electricidad, bafios, bibliotecas, salas de cémputo, equipos instruccionales son

prioridad para todos y la direccion debe asumirlo con responsabilidad.
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Infraestructura

El incentivo desde la perspectiva de los docentes que menos se ha promovido
en la institucion son la infraestructura ya que las opiniones de los profesores en
este rubro arrojaron altos porcentajes de estar “en desacuerdo” y “muy en
desacuerdo” en los indicadores de biblioteca (93%), sala de profesores (93%) y
la cafeteria de la institucion (80%). Resultado que observamos de igual manera

en el analisis hecho por niveles.

De acuerdo al analisis por niveles (ver tabla N° 27) los docentes del nivel inicial,
primaria y secundaria opinaron con altos porcentajes de “desacuerdo” y “muy en
desacuerdo”. El indicador referido a la cafeteria fue el porcentaje mas alto de
“muy en desacuerdo” (50%) en el nivel inicial. En el nivel de primaria el indicador
con mayor porcentaje (45,5%) de “muy en desacuerdo” fue el de la sala de
profesores y en el nivel de secundaria los docentes al igual que en primaria
opinaron estar “muy en desacuerdo” (46,2%) de no poder contar con un ambiente
donde el docente tenga un lugar adecuado para poder realizar sus labores
educativas con tranquilidad.

De lo anterior notamos que los docentes ven necesario e importante contar con
una sala de profesores donde ellos puedan tener un lugar especifico donde
poder realizar sus labores educativas con tranquilidad. Ademas, las docentes del
nivel inicial manifiestan que para ellas la cafeteria juega un papel importante en

la salud del docente.

El analisis por género (ver tabla N° 28) arrojo que tanto los hombres (30%) y las
mujeres (45%) dijeron estar “muy en desacuerdo” de que la instituciéon no les
provea una sala de profesores adecuada para su labor educativa. También los
docentes de 41 afios a mas (ver tabla N° 29) mostraron estar “muy en
desacuerdo” (46,7%), asi como los de 20 a 40 anos (33,3%) de no contar con
una sala de profesores. Asimismo, en el andlisis por afios de servicio en la
institucion (ver tabla N° 30) encontramos que el indicador “sala de profesores”
fue el que tuvo el mayor porcentaje de “muy en desacuerdo”; para los de 0 a 5

afos fue el 35,7% y para los de 11 afios a mas fue el 50% al responder en la
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encuesta que no contaban con ese ambiente fisico, por la pequefa

infraestructura del colegio.

De los resultados de la encuesta observamos que la institucion educativa no
tiene como un incentivo para los docentes el brindarles una sala de profesores,
en donde el docente pueda encontrar un lugar adecuado para realizar con toda
tranquilidad sus labores, ademas de poder constituirse como un ambiente
también de descanso para ellos. Asimismo, la cafeteria podria constituirse como
un incentivo en tanto manifiesta una preocupacion por la salud y buena

alimentacion de los docentes.
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CONCLUSIONES

1. En nuestro estudio, 71% de los docentes reconocen que la institucion

educativa donde laboran promueve incentivos ho econdémicos.

2. Tenemos que seis de los siete tipos de incentivos estudiados son mas

promovidos de acuerdo a los docentes encuestados, los cuales son:

a) Desarrollo profesional, el cual hace referencia a las capacitaciones del
docente a lo largo del afio y cursos de verano. Esto lo manifiesta el 90%
de los docentes.

b) Responsabilidad ante el cliente, referidas al prestigio y la buena relacién

con los padres de familia, segun 52% de los docentes. Cabe destacar que
55% de los docentes de primaria lo consideraron menos promovido el
prestigio en la comunidad, y 54% de los docentes de secundaria
consideraron menos promovidas las relaciones con los padres.
Con respecto a los estudiantes, se considera como incentivo el hecho de
mantener un bajo nivel de absentismo, poca desercién, una buena
disciplina y el respeto como valor, que la institucion educativa pueda
promover entre los estudiantes; segin 86% de los encuestados.

c) Reconocimiento y prestigio, en cuanto al reconocimiento administrativo
gue el docente pueda recibir de la institucién educativa (manifestado en
dias libres, reconocimientos a las buenas préacticas docentes, ascensos y
movilidad), para 67% de los docentes encuestados. Al hacer el analisis
por niveles educativos se tuvo que el 100% de los docentes de primaria
considera que la evaluacién del desempefio es promovida, pero para los
docentes de primaria el 55% de esta en desacuerdo que es promovida,
mientras que 69% de los docentes de secundaria consideran que si es
promovida.

d) Participacion docente en decisiones, relacionado con los periodos libres
y el tiempo con el que el docente cuenta en la institucién educativa para
preparar sus clases y otras actividades que formen parte de su labor

educativa, para 85% de los docentes.
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e) lIdealismo, que hace referencia a las relaciones que el docente tiene con
sus colegas de trabajo; y el hecho ademas, de reconocerlos como
comparfieros compatibles dentro de la instituciéon educativa, seguin 92%
de los docentes encuestados.

f) Materiales didacticos adecuados, tales como pizarras en buen estado y
material bibliogréafico, que la institucion educativa facilite a los docentes
para un mejor desempefio en el trabajo con sus alumnos, para 78% de

los docentes.

3. El incentivo menos promovido por la institucién educativa es el de la
infraestructura, es decir en relacion al nimero de aula, la biblioteca y la sala de

profesores.

4. La percepcion de los incentivos no econdémicos por los encuestados, varia en
funcion a la edad, el género, afios de servicio del docente y el nivel en el que

ensefa. De ese modo:

a) Los docentes mas jovenes al no tener muchos afios de servicio, ya que
generalmente son los que recién han egresado de universidades e
institutos, el tipo de motivacion que manejan es diferente en comparacion
a la de aquellos que ejercen la profesién desde hace muchos afios.

b) La variacién en cuanto al género se debe a que las docentes mujeres
pueden requerir de mas elementos para trabajar, es decir en cuanto a los

materiales educativos en comparacion a los docentes varones.
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RECOMENDACIONES

1. A nivel de la gestidn educativa, la Institucion Educativa de estudio podria
evaluar el establecer un nuevo documento o reglamento acerca de los incentivos
no econdmicos a los cuales los docentes tendrian acceso como parte del
incentivo o estimulo al desempefio en el aula y dentro de la escuela. Los
incentivos o estimulos deben ser parte de la gestion educativa de cada institucion
educativa, establecidos a través de un reglamento interno de los docentes donde
puedan conocer a qué son acreedores por destacar en su desempefio en la

institucion educativa.

2. La presente investigacion se ha realizado a nivel exploratorio y aun cuando se
encontré6 como antecedente la practica de incentivos no econémicos en los
colegios de Fe y Alegria, se recomienda realizar esta investigacion siguiendo
esta linea pero bajo un enfoque cualitativo ya que nos podria permitir mayor
amplitud en los resultados obtenidos para luego compararlos y encontrar nuevas

conclusiones y recomendaciones.

3. La investigacién hecha sobre los incentivos no econdémicos saca a la luz un
tema aun poco abordado por lo que se recomienda a los investigadores en
educacion, que realicen mas estudios sobre la gestién de politicas adecuadas
para establecer incentivos no econémicos en cada escuela, y ver como esa
mejora en incentivos se relaciona con mejoras en el rendimiento de los

estudiantes.

4. Los incentivos no economicos para los docentes estan relacionados a la
calidad de vida que pueda llevar el docente dentro de la institucion; aspecto que
poco a poco va cobrando importancia y sobre todo no implican mayor gasto. Por
lo que se recomienda a la institucion educativa, que mejore los incentivos
relacionados con el reconocimiento administrativo, y las relaciones con la
comunidad, asi como el cuidado de las instalaciones y cafeteria, lo que creara
satisfaccion y comodidad entre los docentes y se traducird en mejores resultados

en la labor diaria con los alumnos y entre ellos mismos.
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5. Los docentes del nivel de secundaria en comparacion con el nivel inicial y
primario, necesitan contar con mayor cantidad de materiales y recursos
bibliograficos e informaticos, porque un docente de secundaria debe estar
manejando en forma constante bibliografia mas amplia y actualizada. Este ultimo
punto, ayuda al docente porque facilita su labor y le otorga mas instrumentos

para preparar las clases, ademas del libro o manual que maneja el alumno.
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ANEXO 1: Cuestionario sobre incentivos no econémicos que se
desarrollan en una Institucion Educativa Privada para motivar el

desemperio de los docentes

Estimado(a) profesor(a):

Estamos trabajando en un estudio que servird para elaborar una tesis profesional
acerca de los incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucion
educativa privada.

Quisiéramos pedir su ayuda para que conteste a unas preguntas que no llevaran
mucho tiempo. Sus respuestas seran confidenciales y anénimas.

Le pedimos que conteste este cuestionario con la mayor sinceridad posible. No hay
respuestas correctas ni incorrectas.

Lee las instrucciones cuidadosamente y marca con una equis (x) la opcion
correspondiente a la respuesta de su eleccion.

Muchas gracias por su colaboracion.
1. Datos del director, coordinador y docente

1.1. Edad (afios)

20-25 36-40 51 a mas
__26-30 4145

31-35 46-50
1.2. Género

Hombre Mujer

1.3. Afios de servicio en la Instituciéon Educativa

0-5 afios 16-20
6-10 20 amas
11-15

1.4. Condicién actual en la Institucién Educativa

Director (a)
Coordinador (a)
Docente

1.5. Nivel
Nivel
Primaria
Secundaria.
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Pregunta Muy de De En Muy en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

1. La institucion educativa brinda
oportunidades para el desarrollo
profesional del docente.

2. La institucion promueve la
capacitacion del docente a lo
largo del afio escolar.

3. La institucion educativa
promueve actividades publicas
donde sus docentes demuestran
sus habilidades y por ello son
conocidos en su comunidad.

4. La institucion educativa y los
padres de familia tienen buenas
relaciones.

5. La institucion educativa tiene
un bajo nivel de absentismo de
sus alumnos

6. La institucion se preocupa por
tener poca desercibn de su
alumnado motivando el buen
trabajo de sus docentes.

7. La institucion educativa
fomenta una buena disciplina en
los alumnos colaborando con el
desempeiio del docente.

8. La institucion educativa se
preocupa por fomentar el respeto
entre sus estudiantes en como
una ayuda en el trabajo de sus
docentes.

9. Los docentes reciben algun
tipo de incentivo no econdémico
de parte de la administracion de
la institucion.

10. La institucion educativa
brinda periodos libres de
descanso a los docentes.
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11. Dentro del horario de trabajo
se dispone de tiempo para
preparar las clases.

12. La institucibn promueve
eventos donde se evidencie que
existe comparierismo y
solidaridad entre los docentes.

13. El trabajo de docentes por
afinidad o especialidad es
promovida por la institucion
educativa.

14. La institucion tiene una
cantidad suficiente de aulas
apropiadas para albergar al
alumnado.

15. La institucion cuenta con una
biblioteca 6ptima que cubre las
expectativas de los docentes y el
alumnado.

16. La sala de profesores es un
lugar donde el docente puede
realizar sus labores educativas
con tranquilidad.

17. La cafeteria de la institucién
vende productos que colaboran
con la salud del docente y
alumnado.

18. La institucion educativa se
preocupa por tener ambientes
con buena iluminacién para el
buen desempefio docente.

19. La institucion educativa vela
por tener ambientes que tengan
una buena ventilacion para el
buen desempefio docente.

20. La institucion educativa se
interesa con tener un mobiliario
adecuado en cada ambiente de
la institucion
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21. La institucion educativa se
preocupa de que en cada aula
tenga una pizarra en buen
estado para el trabajo del
docente.

22. El docente puede contar con
libros actualizados que la
institucion le proporciona para
tener un buen desempefio.

23. La instituciébn educativa
brinda todos los materiales
educativos necesarios para
realizar la labor educativa del
docente.
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Anexo 2: Libro de cédigos con una escala de actitud tipo Likert

Sub-Variable item Categoria Cadigos

1. La institucién educativa brinda oportunidades para el MDA 1

Desarrollo desarrollo profesional del docente (desarrollo profesional). DA 2
profesional. 2. La institucion promueve la capacitaciéon del docente a lo ED 3
largo del afio escolar (capacitacidén en servicio) MED 4

3. La institucion educativa promueve actividades publicas MDA 1

donde sus docentes demuestran sus habilidades y por ello DA 2

Responsabilidad ante son valorados en su comunidad (prestigio en la ED 3
el cliente. comunidad) MED 4

4. Los padres de familia de la institucion educativa ofrecen
algun tipo de incentivos a sus maestros como una muestra
de tener buenas relaciones (relaciones con padres).

5. Lainstitucion educativa se preocupa por tener un bajo nivel
de ausentismo de sus alumnos ( bajo nivel de absentismo)

6. La institucion planifica y usa recursos para evitar la
desercion y mantener motivados a los docentes (poca

desercion).
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7. La institucién educativa fomenta una buena disciplina en

los alumnos colaborando asi con el trabajo docente

(disciplina).
8. La institucion educativa se preocupa por fomentar el
respeto entre los estudiantes, como una manera de apoyar
la labor docente (respeto entre los estudiantes)
Reconocimiento y 9. Los docentes reciben algun tipo de incentivo no econémico MDA 1
Prestigio. de parte de la administracion de la institucion DA 2
(reconocimiento administrativo). ED 3
MED 4
10. La institucion educativa brinda periodos libres de descanso
a los docentes (periodos libres). MDA 1
Participacion docente 11.Dentro del horario escolar la institucion otorga horas donde DA 2
en decisiones. el docente pueda preparar sus clases, como una forma de ED 3
motivar su trabajo (tiempo para preparar clases). MED 4
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12.La institucion promueve eventos donde se evidencie que

en la cafeteria colabores con la salud del docente

(cafeteria)

existe comparferismo y solidaridad entre los docentes MDA 1
Idealismo. (relaciones con comparieros). DA 2
13.El trabajo de docentes por afinidad o especialidad es ED 3
promovida por la institucion educativa (compaferos MED 4
compatibles).
14.La institucion vela por tener aulas con la cantidad
adecuada de alumnos como una forma de motivar al MDA 1
Infraestructura. docente para su buen desempefio (nUmero de aulas). DA 2
ED 3
15.La institucion cuenta con una biblioteca 6ptima que cubre MED 4
las expectativas de los docentes y el alumnado
(biblioteca).
16.La sala de profesores es un ambiente donde el docente MDA 1
encuentra el lugar adecuado para poder realizar sus DA 2
labores educativas con tranquilidad (sala de profesores). ED 3
17. La institucion vela para que los productos que se venden MED 4
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18.La institucion educativa se preocupa por tener ambientes

con buena iluminacién para el buen desempefio docente

institucion le proporciona para poder elaborar sus clases
(libros para el profesor).

23.La institucion educativa brinda todos los materiales
educativos necesarios para realizar la labor educativa del

docente (materiales educativos).

(iluminacion) MDA 1
19.La institucién vela por tener ambientes que tengan una DA 2
buena ventilacion para el buen desempefio del docente ED 3
(ventilacion). MED 4
20.La institucion educativa se interesa por tener un mobiliario
adecuado en cada ambiente de la institucion (mobiliario)
21.La institucién educativa se preocupa por tener en cada MDA 1
Materiales didacticos. aula una pizarra en buen estado, colaborando asi con el DA 2
trabajo docente (pizarra en buen estado). ED 3
22.El docente puede contar con libros actualizados que la MED 4

Elaboracion propia (2015)
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Tabla N° 1: Incentivos sobre desarrollo profesional
(Datos obtenidos del conteo general)

Desarrollo profesional Capacitacion en servicio
item 1 item 2

Muy de acuerdo

9 30% 12 40%
De acuerdo

19 63% 18 60%
En desacuerdo

2 7% 0 0%
Muy en desacuerdo

0 0% 0 0%
TOTAL

30 100% 30 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes”.
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Tabla N° 2: Incentivos sobre desarrollo profesional por niveles
(Datos obtenidos del conteo general)

NIVELES
INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
DESARROLLO CAPACITACION DESARROLLO CAPACITACION DESARROLLO CAPACITACION
PROFESIONAL EN SERVICIO PROFESIONAL EN SERVICIO PROFESIONAL EN SERVICIO
ftem 1 tem 2 ftem 1 tem 2 ftem 1 ftem 2
Muy de acuerdo
66,7% 83,3% 9,1% 18,2% 30,8% 38,5%
De acuerdo
33,3% 16,7% 72, 7% 81,8% 69,2% 61,5%
En desacuerdo
0% 0% 18,2% 0% 0% 0%
Muy en
0% 0% 0% 0% 0% 0%
desacuerdo
TOTAL
100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes”.
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Tabla N° 3: Incentivos sobre desarrollo profesional por género
(Datos obtenidos del conteo general)

GENERO
HOMBRES MUJERES
DP CES DP CES
ftem 1 item 2 item 1 item 2
Muy de
20% 20% 35% 50%
acuerdo
De acuerdo
80% 80% 55% 50%
En
0% 0% 10% 0%
desacuerdo
Muy en
0% 0% 0% 0%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los
docentes”.

DP= Desarrollo profesional
CES= Capacitacion en servicio
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Tabla N° 4: Incentivos sobre desarrollo profesional por edades
(Datos obtenidos del conteo general)

EDADES
20 a 40 afos 41 afios a mas
DP CES DP CES
ftem 1 ftem 2 ftem 1 ftem 2
Muy de
33,3% 40% 26,7% 40%
acuerdo
De acuerdo 66,7% 60% 60% 60%
En
0% 0% 13,3% 0%
desacuerdo
Muy en
0% 0% 0% 0%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los
docentes”

DP= Desarrollo profesional
CES= Capacitacion en servicio
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Tabla N° 5: Incentivos sobre desarrollo profesional por afios de servicio
(Datos obtenidos del conteo general)

ANOS DE SERVICIO
0 a5 aifos de servicio De 11 afios a mas
DP CES DP CES
item 1 item 2 item 1 item 2
Muy de
28,6% 42.9% 41,7% 41,7%
acuerdo
De acuerdo
64,3% 57,1% 50% 58,3%
En
7,1% 0% 8,3% 0%
desacuerdo
Muy en
0% 0% 0% 0%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los
docentes”

DP= Desarrollo profesional
CES= Capacitacion en Servicio
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Tabla N° 6: Incentivos de responsabilidad ante el cliente
(Datos obtenidos del conteo general)

Bajo nivel de Poca Disciplina Respeto entre
absentismo desercion los estudiantes
item 5 item 6 item 7 ftem 8
Muy de
9 30% 3 10% 7 23% 9 30%
acuerdo
De acuerdo
19 63% 21 70% 17 57% 18 60%
En
2 7% 5 17% 6 20% 3 10%
desacuerdo
Muy en
0 0% 1 3% 0 0% 0 0%
desacuerdo
TOTAL
30 100% 30 100% 30 100% 30 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una instituciéon educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes.
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Tabla N° 7: Incentivos de responsabilidad ante el cliente por niveles

(Datos obtenidos del conteo general)

NIVELES
INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
BNA PD D RE BNA PD D RE BNA PD D RE
item5 | item6 | item7 | item8 | item5 | item6 | item7 | item8 | item5 | item6 | ltem7 | Item8
Muy de 50% 17% 33% 50% 9% 0% 18% 18% 38% 15% 23% 31%
acuerdo
De acuerdo 17% 83% 50% 33% 91% 64% 55% 73% 62% 69% 62% 62%
En 33% 0% 17% 17% 0% 27% 27% 9% 0% 15% 15% 8%
desacuerdo
Muy en 0% 0% 0% 0% 0% 9% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucion educativa privada para

motivar el desempefio de los docentes.

BNA = Bajo nivel de absentismo.
PD = Poca desercion

D = Disciplina

RE = Respeto entre los estudiantes
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Tabla N° 8: Incentivos de responsabilidad ante el cliente por género
(Datos obtenidos del conteo general)

GENERO
HOMBRES MUJERES
BNA PD D RE BNA PD D RE
item5 | item6 | item7 | item8 | item5 | item6 |item7 | item 8

Muy de 10% | 10% | 30% | 30% | 40% | 10% | 20% | 30%

acuerdo
De acuerdo | 90% 70% | 50% | 60% 50% 70% | 60% | 60%

En 0% 20% | 20% | 10% | 10% | 15% | 20% | 10%
desacuerdo

Muy en 0% 0% 0% 0% 0% 5% 0% 0%
desacuerdo

TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes.

BNA = Bajo nivel de absentismo.
PD = Poca desercion

D = Disciplina

RE = Respeto entre los estudiantes

Tesis publicada con autorizaciéon del autor

No olvide citar esta tesis




Tabla N° 9: Incentivos de responsabilidad ante el cliente por
edades
(Datos obtenidos del conteo general)

EDAD

20 a 40 afios 41 afios a mas
BNA PD D RE BNA PD D RE

ftem5 | item6 | item7 | item8 | ltem5 | item6 | item 7 | item 8

Muy de 33% 0% 20% | 33% | 27% | 20% | 27% | 27%
acuerdo
De acuerdo | 60% 87% | 73% | 67% 67% 53% | 40% | 53%

En 7% 13% 7% 0% 7% 20% | 33% | 20%
desacuerdo

Muy en 0% 0% 0% 0% 0% 7% 0% 0%
desacuerdo

TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los
docentes.

BNA = Bajo nivel de absentismo.
PD = Poca desercion

D = Disciplina

RE = Respeto entre los estudiantes
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Tabla N° 10: Incentivos de responsabilidad ante el cliente por
afios de servicio

(Datos obtenidos del conteo general)

ANOS DE SERVICIO

0 a5 afos de servicio De 11 afios a mas
BNA PD D RE BNA PD D RE

item5 | item6 | item7 | item 8

item5 | item6 | item7 | item 8
Muy de 21% 7% 14% | 21% | 33% 8% 25% | 33%

acuerdo
De acuerdo | 71%

79% | 64% | 64% | 58% | 58% | 50% | 50%

En 7% 14% | 21% | 14% 8% 25% | 25% 8%
desacuerdo
Muy en 0% 0% 0% 0% 0% 8% 0% 0%
desacuerdo
100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

TOTAL 100% | 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefo de los

docentes.

BNA = Bajo nivel de absentismo.
PD = Poca desercion

D = Disciplina

RE = Respeto entre los estudiantes
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Tabla N° 11: Incentivos de participacién docente en decisiones
(Datos obtenidos del conteo general)

Periodos libres Tiempo para preparar clases
item 10 ftem 11
Muy de
acuerdo 15 50% 8 27%
De acuerdo
13 43% 15 50%
En
desacuerdo 1 3% 5 17%
Muy en
desacuerdo 1 3% 2 7%
TOTAL
30 100% 30 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes”.

Tabla N° 12: Incentivos de participacion docente en decisiones por niveles
(Datos obtenidos del conteo general)

NIVELES
INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
PL TPC PL TPC PL TPC
Item 10 Item 11 Item 10 Item 11 Item 10 ltem 11
Muy de
acuerdo 67% 33% 36% 27% 54% 23%
De acuerdo 33% 33% 55% 45% 38% 62%
En
desacuerdo 0% 33% 0% 18% 8% 8%
Muy en 8%
desacuerdo | 9% 0% 9% 9% 0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes”.

PL= Periodos libre TPC= Tiempo para preparar clases
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Tabla N° 13: Incentivos de participacion docente en
decisiones por género
(Datos obtenidos del conteo general)

GENERO
HOMBRES MUJERES
PL TPC. PL TPC
item 10 item 11 item 10 item 11
Muy de
acuerdo 50% 20% 50% 30%
De acuerdo 30% 60% 50% 45%
En desacuerdo 10% 10% 0% 20%
Muy en 10% 10% 0% 5%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes”.

PL= Periodos libre TPC= Tiempo para preparar clases

Tabla N° 14: Incentivos de participacion docente en
decisiones por edad
(Datos obtenidos del conteo general)

EDAD
20 a 40 afnos 41 afos a mas
PL TPC. PL TPC
item 10 item 11 item 10 item 11
Muy de acuerdo
53% 33% 47% 20%
De acuerdo
40% 53% 47% 47%
En desacuerdo
0% 13% 7% 20%
Muy en
desacuerdo 7% 0% 0% 13%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes.

PL= Periodos libre TPC= Tiempo para preparar las clases
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Tabla N° 15: Incentivos de participacion docente en
decisiones por afios de servicio

(Datos obtenidos del conteo general)

ANOS DE SERVICIO
0 a5 afos de servicio De 11 afios a mas
PL TPC PC TPC
item 10 ftem 11 ftem 10 item 11
Muy de acuerdo
43% 21% 58% 17%
De acuerdo
50% 64% 33% 42%
En desacuerdo
0% 14% 8% 25%
Muy en
desacuerdo 7% 0% 0% 17%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefo de los

docentes”.

PL= Periodos libre TPC= Tiempo para preparar las clases

Tabla N° 16: Incentivos sobre el idealismo
(Datos obtenidos del conteo general)

Relaciones con Compaiieros
compaferos compatibles
item 12 item 13
Muy de acuerdo
15 50% 8 27%
De acuerdo
13 43% 15 50%
En desacuerdo
1 3% 5 17%
Muy en
desacuerdo 1 3% 2 7%
TOTAL
30 100% 30 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes”.
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Tabla N° 17: Incentivos sobre el idealismo por niveles
(Datos obtenidos del conteo general)

NIVELES
INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
Relaciones | Comparfieros | Relaciones | Compafieros | Relaciones | Compaferos
con compatibles con compatibles con compatibles
compaferos compafieros compafieros
item 12 item 13 item 12 item 13 item 12 item 13
Muy de 67% 50% 27% 9% 23% 23%
acuerdo
De acuerdo 33% 50% 64% 91% 69% 62%
En 0% 0% 9% 0% 0% 8%
desacuerdo
Muy en 0% 0% 0% 0% 8% 8%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes”.
Tabla N° 18: Incentivos sobre el idealismo por género
(Datos obtenidos del conteo general)
GENERO
HOMBRES MUJERES
Relaciones con Compafieros Relaciones con Compafieros
compafieros compatibles compaferos compatibles
item 12 item 13 item 12 item 13
Muy de
acuerdo 40% 20% 30% 25%
De acuerdo 50% 70% 65% 70%
En 0% 0% 5% 5%
desacuerdo
Muy en 10% 10% 0% 0%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucién educativa privada para motivar el desempefio de los
docentes”.
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Tabla N° 19: Incentivos sobre el idealismo por edad
(Datos obtenidos del conteo general)

EDAD
20 a 40 afios 41 afios a mas
Relaciones con | Compafieros Relaciones Compafieros
compafieros compatibles con compatibles
compafieros
item 12 item 13 item 12 item 13
Muy de
acuerdo 47% 13% 20% 33%
De acuerdo 53% 87% 67% 53%
En
desacuerdo 0% 0% % %
Muy en 7% 7%
desacuerdo 0% 0%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los

docentes”.
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Tabla N° 20: Incentivos sobre el idealismo por afios de
servicio
(Datos obtenidos del conteo general)

ANOS DE SERVICIO
0 a 5 afos de servicio De 11 afios a mas
Relaciones con | Compaferos Relaciones Compafieros
compafieros compatibles con compatibles
compafieros
item 12 item 13 item 12 item 13
Muy de
acuerdo 38% 7% 25% 42%
De acuerdo 64% 93% 58% 42%
En
desacuerdo 0% %0 8% 8%
Muy en 0% 0% 8% 8%
desacuerdo
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefo de los

docentes
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Tabla N° 21: Incentivos sobre los materiales de ensefianza adecuados
(Datos obtenidos del conteo general)

Pizarra en buen | Libros para el profesor Materiales educativos
estado
item 21 item 22 item 23
Muy de
acuerdo 10 33% 3 3 3 10%
De acuerdo 18 60% 22 22 22 73%
En
desacuerdo 0 7% 5 5 5 17%
Muy en
desacuerdo 0 0% 0 0 0 0%
TOTAL
30 100% 30 30 30 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que

se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los docentes”.
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Tabla N° 22: Incentivos sobre los materiales didacticos adecuados por niveles
(Datos obtenidos del conteo general)

NIVELES
INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
Pizarra | Libros | Materiales | Pizarra | Libros | Materiales | Pizarra | Libros | Materiales
en buen | parael |educativos |enbuen | parael |educativos |enbuen | parael |educativos
estado | profesor estado | profesor estado | profesor
Item 21 | Item 22 Item 23 ltem 21 | Item 22 Iltem 23 ltem 21 | Item 22 ltem 23
Muy de
acuerdo 67% 17% 16,7% 9% 9% 0% 38% 0% 15,4%
De acuerdo 33% 50% 73% 73% 62% 46%
50% 72,7% 84,6%
En
desacuerdo 0% 33% 33,3% 18% 18% 27,3% 0% 38% 0%
Muy en
desacuerdo 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 15% 0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para

motivar el desempefio de los docentes”.
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Tabla N° 23: Incentivos sobre los materiales didacticos adecuados por género
(Datos obtenidos del conteo general)

GENERO
HOMBRES MUJERES
Pizarra en buen Libros para el Materiales Pizarra en buen Libros para el Materiales
estado profesor educativos estado profesor educativos
Item 21 ltem 22 Item 23 ltem 21 ltem 22 Item 23
Muy de
acuerdo 10% 10% 10% 45% 5% 10%
De acuerdo 30% 45% 70%
90% 90% 65%
En desacuerdo
0% 40% 0% 10% 25% 25%
Muy en
desacuerdo 0% 20% 0% 0% 0% 0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes”.
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Tabla N° 24: Incentivos sobre los materiales didacticos adecuados por edad
(Datos obtenidos del conteo general)

EDAD
20 a 40 afios 41 afios a mas
Pizarra en buen Libros para el Materiales Pizarra en buen Libros para el Materiales
estado profesor educativos estado profesor educativos
Iltem 21 Iltem 22 ltem 23 Iltem 21 Iltem 22 ltem 23
Muy de
acuerdo 20% 7% 33,3% 47% 7% 26,7%
73% 67% 47% 47%
De acuerdo 66.7% 73.3%
En desacuerdo
7% 27% 0% 7% 33% 0%
Muy en 0% 0% 0% 13%
desacuerdo 0% 0%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes”.
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Tabla N° 25: Incentivos sobre los materiales didacticos adecuados por afios de servicio
(Datos obtenidos del conteo general)

ANOS DE SERVICIO
0 a 5 afnos de servicio De 11 afios a mas
Pizarra en buen | Libros para el Materiales | Pizarraen buen | Libros para el Materiales
estado profesor educativos estado profesor educativos
ltem 21 ltem 22 Iltem 23 ltem 21 ltem 22 Item 23
Muy de acuerdo 14% % 58% 8%
7,1 % 8,3%
De acuerdo 79% 64% 33% 42%
71,4% 75%
En desacuerdo 7% 29% 8% 33%
21,4% 16,7%
Muy en 0% 0% 0% 17%
desacuerdo U 0%
TOTAL 100% 100% 100% 1005 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes”
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Tabla N° 26: Incentivos sobre las Instalaciones
(Datos obtenidos del conteo general)

Numero de aulas Biblioteca Sala de profesores Cafeteria
ftem 14 ftem 15 ftem 16 ftem 17
Muy de
acuerdo 5 17% 0 0% 0 0% 1 3%
De acuerdo
14 47% 2 7% 2 7% 5 17%
En
desacuerdo 9 30% 20 | 67% 16 53% 16 53%
Muy en
desacuerdo 2 7% 8 27% 12 40% 8 27%
Total
30 100% 30 | 100% 30 100% 30 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que
se desarrollan en una institucion educativa privada para motivar el desempefio de los
docentes”.
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Tabla N° 27: Incentivos sobre la Infraestructura por niveles
(Datos obtenidos del conteo general)

NIVELES
INICIAL PRIMARIA SECUNDARIA
NA BIBL. SP CAF. NA BIBL. SP CAF. NA BIBL. SP CAF.
item 14 | item 15 | item 16 | item 17 | item 14 | item 15 | item 16 | item 17 | item 14 | item 15 | item 16 | item 17
Muy de
acuerdo 33,3% 0% 0% 16,7% 9,1% 0% 0% 0% 15,4% 0% 0% 0%
De acuerdo
16,7% | 33,3% 7% 16,7% | 45,5% 0% 91,% 9,1% 61,5% 0% 0% 23,1%
En
desacuerdo | 33.3% | 33,3% 53% 16,7% | 455% | 72,7% | 45,5% 63,6% 15,4% 69,2% 53,8% 61,5%
Muy en
desacuerdo | 16,7% 16,7% 40% 50% 0% 27,3% | 45,5% 27,3% 7,7% 30,8% | 46,2% 15,4%
Total 100%
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucion educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes.

NA= NUumero de aulas
BIBL. = Biblioteca
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CAF= Cafeteria.




Tabla N° 28: Incentivos sobre la Infraestructura por género

(Datos obtenidos del conteo general)

GENERO
HOMBRES MUJERES
NA BIBL. SP CAF. NA BIBL. SP CAF.
item 14 item 15 item 16 item 17 item 14 item 15 item 16 item 17
Muy de
acuerdo 20% 0% 0% 0% 15% 0% 0% 5%
De acuerdo
50% 0% 0% 30% 45% 10% 10% 10%
En
desacuerdo 20% 80% 70% 50% 35% 60% 45% 55%
Muy en
desacuerdo 10% 20% 30% 20% 5% 30% 45% 30%
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes.

SP= Sala de Profesores
CAF.= Cafeteria

NA= Numero de aulas
BIBL. = Biblioteca
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Tabla N° 29: Incentivos sobre la Infraestructura por edad
(Datos obtenidos del conteo general)

EDAD
20 a 40 afios 41 afios a mas
NA BIBL. SP CAF. NA BIBL. SP CAF.
item 14 item 15 item 16 item 17 item 14 item 15 item 16 item 17
Muy de
acuerdo 13,3% 0% 0% 6,7% 20% 0 % 0% 0%
De acuerdo
40% 6,7% 6,7% 6,7% 53,3% 6,7% 6,7% 26,7%
En
desacuerdo 40% 60% 60% 53,3% 20% 73,3% 46,7% 53,3%
Muy en
desacuerdo 6,7% 33,3% 33,3% 33,3% 6,7% 20% 46,7% 20%
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econémicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes.

NA= Numero de aulas
BIBL. = Biblioteca

SP= Sala de Profesores
CAF.= Cafeteria.
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Tabla N° 30: Incentivos sobre la Infraestructura por afios de servicio
(Datos obtenidos del conteo general)

ANOS DE SERVICIO
0 a5 afos de servicio De 11 afios a mas
NA BIBL. SP CAF. NA BIBL. SP CAF.
item 14 item 15 item 16 item 17 item 14 item 15 item 16 item 17
Muy de
acuerdo 7,1% 0% 0% 0% 33,3% 0% 0% 8,3%
De acuerdo
50% 0% 0% 14,3% 33,3% 16,7% 8,3% 25%
En
desacuerdo 35,7% 78,6% 64,3% 57,1% 25% 58,3% 41.7% 41,7%
Muy en
desacuerdo 7,1% 21,4% 35,7% 28,6% 8,3% 25% 50% 25%
Total
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: Datos propios obtenidos a partir de la encuesta “Incentivos no econdmicos que se desarrollan en una institucién educativa privada para
motivar el desempefio de los docentes.

NA= Numero de aulas SP = Sala de profesores
BIBL. = Biblioteca C = Cafeteria
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Tabla N° 31: MATRIZ DE DATOS
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item item item item item item item item
sujeto 17 18 19 20 21 22 23
18 2 2 2 2 2 2 1
19 2 2 2 2 3 2 2
20 1 4 2 2 1 1 2
21 2 3 2 2 2 2 2
22 2 3 2 3 2 2 2
23 2 3 1 2 2 2 2
24 2 4 2 3 3 3 2
25 2 2 2 1 1 1 2
26 1 2 1 1 1 2 2
27 2 2 1 2 2 1 2
28 1 2 1 2 2 2 2
29 1 3 1 2 2 2 2
30 1 3 2 2 2 1 1
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