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RESUMEN

Los nuevos paradigmas en materia social, econdémica,
tecnoldgica y ecologica afectan a las organizaciones educativas
de todos los niveles, especialmente a las de Educacion Superior
por lo que estan obligadas a mejorar su productividad con
patrones de eficiencia y calidad para atender los requerimientos
de las demandas entorno a los procesos de globalizacion,
reconversion y descentralizacion. La estructura educativa tiene en
el mejoramiento continuo un ente que podria impulsar el cambio
en la cultura organizacional, partiendo de uno de los puntos mas
neuralgicos de la misma, como lo es la productividad del docente.
A proposito de estos planteamientos surge la investigacion que se
reporta que tuvo como objetivo generar un Sistema de
Mejoramiento de la Productividad de la Gestion Docente del
Instituto de Mejoramiento Profesional del Magisterio (I.M.P.M).
Para lograr este objetivo se consideraran los diferentes enfoques
andragodgicos de productividad y el perfil motivacional de la
investigacion estuvo enmarcada en el modelo cuali-cuantitativo, el
enfoque epistemoldgico positivista y el tipo de proyecto factible
con base a un estudio de campo y de nivel descriptivo. Las
unidades de observacién la constituyen 10 informantes claves



seleccionados de manera intencional de los profesores de mayor
experiencia, y en constante actualizaciébn, aunque no posean
estudios de postgrado. Las técnicas de recoleccion de informacion
fueron la observacion y la entrevista no estructurada. Los
resultados obtenidos: (a) la productividad de los docentes es
medida por cuanto solo un bajo porcentaje de ellos busca la
experticia, la docencia y la cumplen con cierto grado de eficiencia,
y Su vision de la misma es la centrada en el docente, se realiza
muy poca investigacion, hay poca actividad de extension y nula la
produccion. (b) La motivacion de los docentes es media siendo la
mas baja de los logros, (c) No existe una concepcion clara de
productividad andragogica, (d) Tienen alto nivel de resistencia al
cambio por miedo a lo desconocido y por comodidad, (e) existe la
necesidad de implementar un sistema de mejoramiento de la
productividad andragdgica de la gestion docente. Con base a
estos resultados se disefio el SMPAGD, cuyos elementos basicos
son: (a) Insumos (subsistema de apoyo, administrativo vy
productividad); (b) Procesos productivos (subsistema docencia,
investigacion extension) y (c) Productos (experticia docente,
investigaciones, publicaciones, proyeccion social y ciudadana).

INTRODUCCION

La productividad total de la educacion es la sumatoria de las
productividades individuales de todo su colectivo; de ahi que mejorar la
productividad “del “docente es basica si se aspira mejorar la calidad
educativa. ‘No obstante, en las ultimas décadas, la educacion se ha
caracterizado por numerosas debilidades que se manifiestan también en la
improductividad del docente por cuanto estos no son los intelectuales que
deberian ser de acuerdo a su actividad profesional, y no tienen las

competencias que implica luchar por los mas altos estandares.

Las causas de la baja productividad del docente puede ser mdltiples,

siendo una de esta su perfil motivacional, que en el caso del venezolano es



pobre en logros de acuerdo a lo planteado por Romero (1992). Tal
situacion no es diferente en el I.M.P.M., donde un alto porcentaje de
docentes son contratados, por lo que generalmente desempefian otras
actividades remuneradas, quedandoles apenas tiempo para su actividad de

aula con poca disponibilidad para las necesidades de los estudiantes.

Tales planteamientos motivaron el estudio que hizo un diagnostico
de la productividad de la gestion docente del I.M.P.M y con base a los
resultados gener6 un Sistema de Mejoramiento ' de la Productividad
Andragdgica de la Gestion Docente. El estudio puede ser un relevante
aporte teorico en las areas de la productividad y de motivacion del docente.
Igualmente puede producir aportes practicos por cuanto se propone un
Sistema de Mejoramiento de la Productividad Andragdgica del Docente del
.IM.P.M., que pudiera con algunos ajustes ser aplicado en otras

instituciones de Educacion Superior del pais.

El estudio se ubica en el modelo de investigacion cualitativo propio
de las ciencias sociales a las cuales se asocia la tematica educativa, y en la
postura filoséfica del interaccionismo simbdlico. El tipo de investigacion es

naturalista, en la modalidad de campo, tipo descriptiva.

Esta propuesta se estructura de la siguiente manera:

1) Presentacion

2) Objetivos (General y Especificos)

3) Justificaciéon

4) Fundamentacién

5) Mejoramiento

6) La necesidad del cambio y el proceso de mejoramiento
7) Productividad



8) Gestidon docente
9) Producto
10) Implantaciéon (lera, 2day 3ra Etapa)

Presentaciéon

Se presenta, a continuacion, el Sistema De Mejoramiento De La
Productividad Andragdgica De La Gestion Docente En La Educacion
Superior (Caso: Instituto De Mejoramiento Profesional Del Magisterio),
(SMPAGD), que se plantea, y que da respuesta a una realidad educativa.

El SMPAGD es un ciclo orientado a la mejora continua y al
aseguramiento de los resultados, los principios y la mision del I.M.P.M., en el
gue se agrega la vision de sistema. Es un listado de actividades en el que se
especifican las relaciones que existen entre estas para generar los estimulos
de mejoras de la productividad esperados y la causalidad de estos con la

mision.

En tal sentido, el SMPAGD, que se propone, proporciona informacion
sobre el valor que tomen los diversos indicadores de productividad para ser
incorporada a la planificacion de factores estratégicos y orientar las
decisiones dirigidas explicitamente a aumentar la productividad.

Objetivos del SMPAGD

Objetivo General

- Mejorar la productividad andragogica de la gestion docente en el
[.M.P.M.



Objetivos Especificos

- Impulsar la investigacion y extension, haciendo uso de la capacidad y
experiencia del personal docente para contribuir en la solucion de problemas

del sector educativo.

- Aplicar programas de motivacion de los recursos humanos que
aseguren la permanencia y continuo desarrollo del personal docente, para
afrontar con éxito el mejoramiento de la productividad andragégica de su
gestion.

- Mejorar la imagen y prestigio del I.M.P.M., a fin de alcanzar el
liderazgo como institucion formadora de docentes en servicio, como

evidencia de la productividad andragdgica de la institucion.

Justificacion

Los resultados del estudio realizado evidenciaron que la productividad
del I.M.P.M., asi como de sus docentes es baja. Ilgualmente que existe la
necesidad de su mejoramiento a traveés de la implantacion de un sistema

para tal fin.

No obstante, si se plantea mejorar la productividad es requisito
indispensable identificar primero los factores que la afectan. Al respecto, el
Manual del Consultor del C.A.F. (1999), sefala que los factores que afectan
la productividad pueden ser clasificados en: (a) tecnologicos (capacidad de
produccion determinada por equipos, disefio de productos y procesos), (b)
técnico-organizativos (sistemas administrativos, métodos, normas y

procedimientos de la organizacion y motivacionales).



En el caso de estudio se logré6 demostrar que en la productividad de la
gestidon docente estan afectando los factores técnico-organizativos y los
motivacionales en cuanto a la motivacion al logro de los docentes que es
baja. Igualmente no existen mecanismos que estimulen las mejoras de
productividad y calidad. De ahi que el mejoramiento debe ser integral, en el
sentido de contemplar todos los aspectos que de una manera u otra influyan

en la productividad.

Fundamentacion
El Hecho Andragdgico

El adulto es un ser biolégico desarrollado en lo fisico, en lo ecolégico y
social capas de actuar con autonomia en un grupo social y en ultimo termino

decide su propio destino.

En el hecho pedagdgico intervienen factores bioldgicos, historicos,
Antropologicos psicolégicos y sociales. Analizaremos brevemente estos

factores:

1. Desde el punto de vista vio psicoldgico; El adulto como sujeto
de educacién, Actua en un ambiente fisico y social determinado, sometido a
la accion de factores ecoldgicos diversos. Su organismo ha alcanzado su
desarrollo ' antropométrico, anatémico y fisiolégico, con una morfologia
determinada, con fuerza fisica, con rasgos psicosomaticos transmisibles y
gue en su conjunto conforman su individualidad.

2. Desde el punto se vista histéricos Antropolégicos ha seguido un
proceso continuo en el tiempo. Como tal esta emaizado a la propia historia
de su educacién como individuo y como especie. La educacion como
acontecimiento humano es historia, no solamente porque cada hombre es

educado en su determinado momento del tiempo historico general aquel en



el cual le cabe vivir (historicidad extrinseca) sino, porque de su educacion
comprendido como el desarrollo de su existencia e su propia historia
Personal (historicidad intrinseca).

3. Desde el punto de vista social, el individuo y la sociedad son
unidades indivisibles. La sociedad existe por la suma de sus componentes.
El comportamiento del hombre es la respuesta a estimulos que provienen del
medio fisico otros se originan en la vida de relacion del individuo con sus
semejantes, lo que determina su conducta social.

4. Desde el punto de vista de la capacidad productiva del hombre,
el proceso educativo comprende lo ecoldgico. Toda educacién conlleva fines
culturales; pero entendida en su mas amplio sentido, se dinamiza en el
hecho Andragogico y condiciona la capacidad del trabajo, como actividad

dindmica que modifica la propia estructura de la sociedad.

El proceso y  funcionalidad del hecho  Andragdgico

El hecho Andragdgico es real, objetivo y concreto porque:

) Existen adulto como realidad Bio-Psicosocial y el ergoldgico.

0 Esta realidad (adulto) es susceptible de educabilidad durante
toda su vida.

) La sociedad existe para su propia supervivencia y desarrollo,

educar a sus miembros.

El hecho Andragdgico adquiere dimension practica en la accion de la
formacion de adulto. Es el proceso de orientacion individual, social y
ergoldgica para lograr su capacidad de autodeterminacion.

A diferencia del proceso que se realiza con los nifios puede tener
caracter bidireccional o Monodireccional. El acto pedagodgico tiene lugar en
los primeros afios de la vida y se caracteriza por el propésito deliberado de

moldear las estructuras Psicologicas del nifio o del adolescente con ideas o



patrones de conductas que aquel elabora a su medida y antojo para moldear

o0 estructurar la personalidad del educador a su semejanza.

En el adulto este proceso es diferente por cuanto el propio proceso se
maduracién le permite aceptar o rechazar las ideas y experiencias del grupo
social donde ha adquirido iguales derechos y deberes y donde el adulto que
ha acumulado alguna experiencia interviene racionalmente en las decisiones

sobre su propio destino y el de la sociedad.

Estimular las motivaciones en el hombre es funcién de la educacion
que adultos; es mision de la actividad andragogica. El hombre para sobrevivir
en éste u otro planeta de la extension sideral, debe siempre sumar, no restar,

ni dividir sino multiplicar su acervo cultural, cientifico y técnico.

El acto Andragdgico, o sea la actividad educativa en la vida adulta es
diferente. El primer término no es una medicion pues no se trata de que una
generacion adulta transmita a otras sus patrones formados y sistema de vida.
En segundo, lugar no existe propiamente un agente - maestro en el sentido
estricto de la palabra encargada de imponer los designios de un sector, de la
sociedad adulta a otro sector. Los elementos representativos a que hemos
hecho referente en una sociedad desarrollada el adulto lo posee y el los
mismos permanecen marginados, de la cultura (analfabetismo) estos
elementos representativos pueden se adquiridos si surgen de las
necesidades como consecuencia del desarrollo socio — economico de los

grupos humanos .

Sistema segun Wilson (1984), citado por Reyes (1999), es un conjunto
estructurado de atributos y sus relaciones en este caso de una actividad
humana como lo es la productividad. De acuerdo a Checkland (1981), citado
por el mismo autor (ob cit), un sistema se caracteriza por tener estructura

jerarquica, propiedades emergentes, comunicacion y control.



Estructura jerarquica. Es un principio que establece que las entidades
tratadas como todos coherentes, estan construidos de entidades menores
que a su vez son, también, todos coherentes, y asi sucesivamente. El
principio de las propiedades emergentes, establece que el arreglo de los
elementos del sistema exhibe propiedades que tienen sentido Unicamente
cuando se atribuyen al arreglo completo, no a sus partes.

La comunicacion, es simplemente la efectiva y oportuna transmision
de informacion. El control es el proceso a través del cual una entidad
completa retiene su identidad y/o desempefio bajo circunstancias
cambiantes.

Todo sistema estd constituido por seis componentes: iNnsumos,
transformacioén, productos, elementos, relaciones y retroalimentacion.

- Insumos, son los recursos que el sistema procesara para convertirlos
en productos.

- Productos, son los resultados que el sistema entrega al medio
ambiente.

- Transformacion, es la descripcién de la transformacién que tiene
lugar en el sistema.

- Elementos, son los componentes del sistema, son interdependientes.
Ninguno de ellos exhibe por separado las propiedades del todo.

- Relaciones, son los cédigos de respuesta y comportamiento de los
elementos entre si para la consecucién de los resultados o logro de los
productos del sistema.

- ‘Retroalimentacion, es la capacidad del sistema para ajustar su
comportamiento cuando existe diferencia entre el producto obtenido y el valor
esperado en el producto. Estos componentes pueden observarse en la
figura seguidamente.

Mejoramiento.



Segun Harrington (1984), citado por CENDES (1998), “mejorar un
proceso es cambiarlo por otro, mas eficaz, mas eficiente, y mas adaptable”
(p. 21). Un aspecto importante de la definicion de mejoramiento es
precisamente que llama al cambio. EI mejoramiento aqui es entendido como
la reduccién en forma sostenida de la desviacion de la productividad obtenida
en la gestion docente del I.M.P.M. con respecto a la misién de la institucion.

Existen varios modelos de mejoramiento, no obstante en el estudio
que se reporta se utilizd el Deming (1989), citado por Reyes (1999), conocido
como PDCA, por las iniciales de las cuatro etapas de todo ciclo de
mejoramiento, como son: planear, hacer, verificar y actuar. Es un modelo
sencillo con un enorme potencial de resultados. Se representa en la figura 9,
a continuacion.

- Planear, es un proceso dinamico que permite saber que se va a
hacer y lo que se va a realizar. Debe hacerse con referencia a las metas
institucionales y a las prioridades del grupo involucrado. El producto de la
planeacion debe referirse a qué debe hacerse, como debe ser realizado,
mediante acciones concretas y sus responsables. Debe incluirse el costo de
las actividades.

- Hacer. Es poner en marcha lo que se ha planeado. En esta fase un
factor de gran importancia es la actitud de las personas. Con una buena
actitud, la mayoria ‘de los obstaculos seran superados. Otro aspecto
fundamental es la comunicaciéon, que hace posible una red de compromisos
gue facilitan el trabajo en grupos colaborativos.

- Verificar. Es identificar y comprobar las diferencias entre los
resultados obtenidos y los resultados esperados. Sirve para encontrar
evidencia de la desviacibn en los indicadores de productividad. La
verificacion responde a las preguntas: ¢cual es la diferencia entre lo
esperado y lo obtenido? y ¢a qué se debe?

- Actuar. Es tomar decisiones para el mejoramiento. Es el valor

agregado hacia el futuro. Actuar puede ser descrito como componer,



arreglar, ajustar o bien innovar, inventar, integrar, replantear e incluso
redisefiar, reinventar o renovar. Estas decisiones deben impactar la

planeacion del ciclo siguiente.

La Necesidad del Cambio y el Proceso de Mejoramient o

Se ha dicho que cambio es la palabra clave del proceso de
mejoramiento de la productividad, sin embargo, es mas preciso decir que lo
clave es la direccion del cambio. Es decir, los principios guias que deben
regir el proceso de mejoramiento. En relacion a esto, diferentes autores:
Harrington, Crosby, Conway y otros proponen algunos citados por el Manual
del Consultor de C.A.F. (1999), de los cuales se seleccionaron los siguientes,
a efectos del estudio realizado.

1. El desperdicio de recursos es una situacion inaceptable para la
institucion; la base de los nuevos estandares de desempefio es la de cero
errores.

2. Participacién. Asegurar la participacion de los trabajadores en
equipos, y conseguir la participacion individual.

3. Educacion, en el sentido de crear la necesidad del cambio, asi
como el querer y la voluntad de hacerlo.

4. Liderazgo. La alta direccion debe asumir el liderazgo del cambio.

5. Conciencia y medicion de la calidad.

6. Establecer un comité coordinador del mejoramiento con
representantes de cada una de las areas de la organizacion.

7. Desarrollo de proyectos, orientados hacia cosas en las que se esta
seguro de no fallar y que, a la vez, sean suficientes significativos como para
gue la gente vea que se trata de cosas reales y no de fantasias.

8. Grandes proyectos dirigidos por la gerencia. Los pasos anteriores
permiten construir la infraestructura necesaria parta emprender proyectos de

gran envergadura.



Productividad

Introducir y desarrollar un sistema de mejoramiento de la productividad
de la gestion docente y por ende de la calidad educativa del I.M.P.M.,
requiere cambios radicales en la concepcion y ejecucion de todas sus
actividades. Esto significa que hay que cambiar los postulados basicos que
han servido de apoyo en la conduccion de la institucion, o por lo menos, un
cambio de jerarquia en dichos postulados. Es decir, que sean la
productividad y la calidad los nuevos principios que guien el funcionamiento
de la institucion.

¢, Qué es productividad?, ¢Qué es calidad?, ¢Qué obstaculiza su
mejoramiento? Son preguntas que se deben responder si se espera
comprender porque los cambios sefialados constituyen requisitos para
asegurar el éxito del sistema de mejoramiento.

La productividad se asume como efectividad y eficiencia de acuerdo a
lo planteado por Lozada (1999). Las organizaciones deben determinar los
atributos cualitativos y cuantitativos que los usuarios valoran de los productos
y servicios que se le suministre. También, deben construir indicadores que le
permitan medir y conocer en cualquier momento el grado de satisfaccion de
los usuarios.

La organizacion, ademas, establecera para un periodo determinado,
niveles de referencia 0 metas que desea cumplir en cuanto a ellos. El grado
de cumplimiento de esas metas es lo que se denomina efectividad. Una
restriccidn a las metas que establece la organizacion, en relacion al grado en
gue se van a satisfacer las necesidades de los usuarios es la cuantia de sus
recursos (laborales, equipos, materiales).

Por algun mecanismo, la organizacion establece, para un lapso
determinado tanto las metas a alcanzar en cuanto al grado de satisfaccion de
las necesidades de los usuarios, como las metas que debieron gastarse para

alcanzar un determinado resultado con los que realmente se gastaron es lo



que comunmente se denomina eficiencia. Se puede representar en la
siguiente formula: Eficiencia = Recursos programados/Recursos gastados.

Otra restriccion a las metas de resultados es la capacidad de la
organizacion para transformar adecuadamente estos recursos en los
servicios que necesita el usuario. Esto es, la situacion que tengan en un
momento determinado factores tales como: el disefio de los servicios, los
procesos existentes, los sistemas administrativos, los métodos de trabajo, los
conocimientos y habilidades, asi como la motivacion del personal.

Ellos determinan, para ese momento, qué cantidad de cada uno de los
recursos debe consumirse en la organizacién para generar una unidad de
producto. Esto es lo que se denomina capacidad de productividad de la
organizacion. Para determinar el valor real alcanzado por un indicador de la
productividad en un periodo determinado se utiliza la definicion anterior, que
permite calcularlo como la relacion entre la cantidad fisica de productos o

servicios obtenidos y la cantidad de recursos gastados en lograrla.

Cantidad de Productos 6 Servicios
Productividad = -----4---=-=rmmmmm oo
Cantidad de Recursos Gastados

Se distinguen de acuerdo al Manual del Consultor de la Corporacion
Andina de Fomento (1999), dos tipos de indicadores de productividad: a) los
parciales que se construyen considerando en el denominador un solo tipo de
recursos, pudiéndose hablar asi de productividad laboral, de los materiales,
entre otros. b) Totales, donde se considera el agregado de todos los recursos
gastados para obtener una determinada cantidad de producto.

Ademas de saber que un indicador de productividad tomdé un
determinado valor o tuvo cierto comportamiento, es necesario conocer
también, que lo causo6. Es decir, construir para cada indicador funciones o

relaciones que muestren el efecto que diversos factores tienen sobre ellos.



Un ejemplo desarrollado por Kurosawa, citado por el mismo Manual
(ob cit), basado en la estructura de las horas — hombre. En una unidad de
analisis de productividad inmersa en una empresa los factores que afectan
su productividad laboral pueden ser clasificados en: externos a la institucion,
en internos a la institucién pero externos a la unidad de andlisis e internos a

la propia unidad.

Gestion Docente

Entendida en esta propuesta como las funciones de docencia,
investigacion, extension y produccion que se realiza en el I.LM.P.M. Al
respecto la UNESCO (1999), sefala que “si la mision universitaria se
resumia, ...hasta hoy dia Unicamente a la ensefianza, la investigacion, la
creacion y la transmision de conocimientos y, por consecuencia, a la
participacion en el desarrollo de la sociedad, en la actualidad estas funciones
deben ampliarse” (p.16).

Tales funciones deben ampliarse en lo correspondiente a la formacion
continua, la participacion en el avance de los conocimientos, el ejercicio de
una funcién critica en la sociedad, los servicios a las colectividades y la
apertura hacia el 'mundo de los negocios con la puesta en marcha de
proyectos de cooperacion, de ensefianza y de investigacion. De hecho, las
funciones de la misién universitaria se encuentran en un contexto de
demandas ilimitadas.

La ensefianza superior esta considerada actualmente como el motor
de la organizacion de las sociedades desarrolladas e igualmente, siendo alli
una necesidad, en los paises en vias de desarrollo. La transformacion del
sector universitario esta influenciada directamente por las transformaciones
que se operen en los otros sectores de la sociedad. En el actual contexto de
apertura de los mercados, la mundializacion, el discurso actual sobre la

ensefianza superior esta caracterizado por la racionalidad econémica.



El sector universitario tiene un rol de formar un personal altamente
calificado, de estar a la punta de la innovacion tecnoldgica para facilitar la
reestructuracion industrial y asegurar, a través de su mision de investigacion,
el flujo permanente de transferencias tecnoldgicas hacia lo local, regional y
nacional. Segun Crespo (1997), estas tendencias extienden las funciones e
incluso la mision de la universidad para adaptarse a las nuevas necesidades.

La realizacion de estas aspiraciones, segun Goddar (1997), obliga a
los universitarios a corregir de manera radical la mirada sobre sus
instituciones. Esto implica para ellos: un compromiso mas profundo respecto
a la institucibn en su conjunto, trabajo en equipo en la ensefianza, la
investigacion y la administracion institucional. La participacion en los asuntos
regionales es una de las formas de comenzar un mejoramiento de la
universidad. El Estado y la colectividad local exigen ese compromiso.

La universidad debe, entonces, ser abierta, innovadora y anticipadora
para participar en lo esencial de la sociedad a nivel local, nacional,
transregional e internacional. Ella debe operar alternativas y prioridades para
una cooperacion internacional medida, que repose en un principio asociativo
y en la busqueda colectiva de soluciones. Las relaciones entre las
instituciones educativas y las empresas parecen ser, hoy en dia, inevitables.
Esas relaciones comportan, como minimo, la ventaja de un enriquecimiento
de las practicas de ensefianza y de investigacion, pero éstas deben ser
constantemente analizadas por los universitarios, a fin de disponer de los
indicadores necesarios para la proteccidon de la mision esencial de la
universidad.

A este respecto, las investigaciones deben ser consideradas en
relacion ‘a las soluciones practicas, las aplicaciones industriales y las
consecuencias directas en el medio sociocultural. El impacto de este
compromiso confronta la universidad a nuevos desafios, sostenidos por las

crecientes necesidades de la industria y el sector econémico, en cuanto a los



conocimientos necesarios para sostener la competencia en el dominio de la
investigacion.

Véase, entonces, la importancia de estos planteamientos para las
instituciones de formacion docente y particularmente para el .M.P.M., ya que
son los futuros docentes los encargados de hacer realidad estas metas en el
contexto de las instituciones educativas en general, incluidas las de
Educacion Superior.

Mas grave, aun en el caso del I.M.P.M. donde se forman docentes que
ya estan en servicio y donde, ademas, como ya se ha visto en los resultados
de este estudio no se cumple ni siquiera en un bajo porcentaje la funcién

investigacion, extension y/o produccion.

Productos.

En sentido amplio, la productividad evalla la capacidad del sistema
para elaborar los productos que le son requeridos (que se adecuan al uso) y
a la vez del grado en que se aprovechan los recursos utilizados, es decir, el
valor agregado, el cual tiene dos vertientes para su incremento: (a) producir
lo que la sociedad requiere y valora, (b) hacerlo con el menor consumo de
recurso.

En el caso del SMPAGD, ya se mencionaron los principales productos
por area funcional. No obstante, en cada caso hay un producto final que se
genera si se logra el mejoramiento de los productos parciales. Asi el
producto final de la docencia es un egresado y un facilitador con experticia
docente en permanente desarrollo. De la investigacion, las investigaciones
concluidas y las publicaciones realizadas por semestre. Y de la extension las

actividades que proyectan al I.M.P.M., hacia la sociedad y la ciudadania.

Implantacién



La implantacion del SMPAGD en el I.M.P.M., se puede realizar en tres

etapas: informacion, formacion y entrenamiento, asi como autoevaluacion.

Etapa Inicial . Corresponde a la informacién, es decir, a la necesidad
de conocimiento del SMPAGD que tienen las personas, en este caso todos
los involucrados en el proceso (directivos, docentes y, estudiantes). Esta
etapa comprende: (a) el estudio del sistema y (b) la decision de incorporarse
al sistema.

Después de obtener tanta informacion como sea posible sobre el
sistema, los docentes efecttan una eleccién, la aceptar o rechazar
incorporarse al mismo. La etapa puede tener una duracion de 12 semanas
(un trimestre), que pudiera ser de octubre a diciembre de un afio escolar. La
informacion se suministrara a través de charlas, tripticos, carteleras, entre
otras estrategias.

Segunda Etapa . Formacion y entrenamiento. A través de esta etapa
los individuos y grupos aprenden a desarrollar en una forma mas adecuada
sus funciones. La formaciéon y el entrenamiento son considerados, entonces,
como elementos que aceleran la motivacion del docente para que mejore su
productividad.

Es importante gerenciar el entrenamiento como una ventaja
competitiva de la institucion y como un factor cultural intrinseco del I.M.P.M.
En la nueva visién del entrenamiento, no sélo se promociona el aprendizaje
por si, sino también el aprendizaje que hace que ocurran impactos positivos
en la productividad de la gestion docente en la organizacion. Esta etapa
comprende: (a) la presencia continua de asesores y facilitadores, (b) prueba
del modelo y (c) seguimiento de los resultados de la mejora que se esta
realizando.

Asi mismo incluye la revision del aprendizaje obtenido de la formacion

y entrenamiento que se realiza. La etapa debe durar como minimo dos



trimestres, de los cuales 12 sesiones de 2 horas cada una se utilizara para la
formacion y el entrenamiento.

Tercera Etapa . Autoevaluacion. EI SMPAGD necesita realizar una
etapa de autoevaluacion anual, formal y sistematica, de todo el proceso de
mejoramiento, con el fin de determinar sus logros con respecto a los
objetivos planteados. Asi mismo estudiar los posibles procedimientos y
medidas que pudieran contribuir a nuevos cambios.

Para ello pudiera promoverse una reunion de todos los docentes que
han participado en la experiencia, para que, a través del intercambio de
opiniones se propicie la autoevaluacion individual y grupal. Esta etapa puede

tener una duracion de 16 horas.
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