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Esta propuesta, que es el resultado de un ejercicio de construccion colectiva, articula la
perspectiva de las profesoras y los profesores de la Universidad de Antioquia, sus
expectativas sobre la gestion de los proximos representantes profesorales ante el Consejo
Superior Universitario (CSU), sus necesidades mas sentidas y sus ideas de cambio.

Este documento refleja los intereses y suefios compartidos de quienes queremos coadyuvar a
proyectar nuestra Universidad como el motor intelectual mas importante para el desarrollo
del Departamento de Antioquia, como un punto de referencia fundamental para mejorar la
sociedad colombiana a través del conocimiento, y como una institucién que debe seguir
reafirmando, con hechos, su excelencia y su prestigio nacional e internacional.

En esta propuesta, la voz de las y los docentes, el estatuto profesoral y la mision y vision de
la Universidad, son los hilos conductores de lo que seria el qué hacer de la representacion
profesoral en los proximos dos afios.

El Estatuto Profesoral describe en su Capitulo |

EL PROFESOR: Articulo 2°. “El profesor es la persona nombrada o contratada como tal para
desarrollar actividades de investigacion, docencia, extensién y administracion académica, las cuales
constituyen la funcion profesoral. Es un servidor publico comprometido con el conocimiento y con
la solucién de los problemas sociales que, con criterios de excelencia académicay en el marco de la
autonomia universitaria, participa en la prestacion de un servicio pablico, cultural, inherente a la
finalidad social del Estado.

El profesor tiene un compromiso profesional y ético con el proceso de formacion integral de los
estudiantes. Con el ejemplo transmite valores universales: curiosidad intelectual, que le permite
expandir el conocimiento por la propia busqueda e investigacion; respeto por los demas, expresado
en la disposicién para escucharlos y comprender sus puntos de vista; capacidad para manifestar el
desacuerdo con otros mediante la argumentacién en insaciable busqueday construccidon de la verdad
en espacios de libertad e igualdad; y la no discriminacién por razones de raza, sexo, edad, religion,
condicion social, cultural y concepciones politicas .

El presente y futuro de la Universidad de Antioquia obligan a reafirmar su caracter de
institucion puablica de educacion superior al servicio del avance del conocimiento y de la
promocion de las culturas. La Alma Mater se proyecta y se compromete con la
transformacion de si misma y de los territorios, contribuyendo a la equidad, la paz y la
sostenibilidad ambiental. Frente a estos desafios es esencial mantener la Universidad como
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patrimonio de la sociedad para garantizar el derecho a la educacion superior y la autonomia
universitaria.

EJES PROPUESTOS A DESARROLLAR EN EL EJERCICIO DE LA
REPRESENTACION PROFESORAL

La Universidad de Antioquia, como institucion publica, debe velar siempre por la excelencia
academica y la pertinencia de sus programas y proyectos misionales, asi como la convivencia,
los procesos administrativos, el desarrollo de sus campus Yy la sostenibilidad financiera.

Combinar estas necesidades de la Alma Mater con las de los profesores y las profesoras se
hace imprescindible, a la hora de establecer una hoja de ruta como representantes del cuerpo
docente ante el Consejo Superior de la Universidad, y para ello hemos seleccionado los
siguientes ejes tematicos a desarrollar:

1. DESARROLLO DE LAACTIVIDAD DOCENTE
El estatuto profesoral en su articulo 3 plantea:

“Articulo 3°. La Investigacion y la Docencia. Son los ejes de la vida académica de la
Universidad, y ambas se articulan con la extension para lograr objetivos institucionales de
caracter académico o social. En las actividades académicas se abordan problemas teéricos y
practicos en una perspectiva interdisciplinaria que promueva la cooperacion y el desarrollo
de los diferentes enfoques cientificos y profesionales. 2

Poder desarrollar con dignidad y en las mejores condiciones las actividades de docencia,
investigacion y extension como docentes vinculados, ocasionales o de catedra, sera un asunto
prioritario que los representantes profesorales llevaremos al Consejo Superior.

Indicador de gestion:

e Documentos discutidos en el CSU y propuestas para desarrollar con dignidad y en
las mejores condiciones las actividades docentes.

e Socializacién con la comunidad docente sobre el acta y la decision que el CSU
acoja sobre este tema.
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2. COMPENSACION SALARIAL

Segun informacion suministrada en febrero de 2025, la Universidad de Antioquia cuenta con
1978 profesores vinculados y ocasionales.

El ultimo pago de la compensacion salarial que se liquido en septiembre de 2024 se le realizd
a 519 profesores de la Universidad y su valor fue por $5.446.205.016 representando un 0,32%
del presupuesto anual aprobado para la Universidad.?

La Resolucion Superior 1078 del 11 de noviembre de 2003 que establece la compensacion
salarial, consideraba esta bonificacién como un beneficio para todos los docentes vinculados
y ocasionales, sustentada en que la aplicacion del Decreto 1279 de 2002, dio como resultado
paradojico el rezago de la remuneracion de los docentes de la Universidad de Antioquia.

Cada vez que un docente de la Universidad de Antioquia, que cuenta con esta bonificacion
salarial se jubila, esta bonificacion se pierde y se diluye en los presupuestos, sin que se sepa
a ciencia cierta en qué se invierten o gastan estos dineros.

Por ello se llevara al CSU una propuesta que consiste en que cada vez que un profesor se
jubile, su bonificacion se otorgue al docente vinculado, que por antigliedad, siga en la lista
de la Universidad de Antioquia.

De esta manera se beneficia a los docentes de la U de A que hoy no cuentan con esta
bonificacion y para nada se degrada la situacion financiera de la institucion, toda vez que esta
bonificacion ya estd incorporada en los presupuestos de la Universidad y no se requieren
recursos adicionales.

Indicador de gestion:

e Presentacion y argumentacion de la propuesta ante el Consejo Superior
Universitario.

e Socializacion con la comunidad docente sobre el acta y la decision que el CSU
acoja sobre este tema.

3. PROFESORES JUBILADOS O PROXIMOS A JUBILARSE
El Estatuto General de la Universidad en su Articulo 102 plantea:

Articulo 102. Compromisos. La Universidad conoce el potencial humano de sus docentes jubilados
y cuenta con ellos para las labores de investigacion, de docencia y de extension. Igualmente adelanta
programas de bienestar universitario tendientes a cultivar el desarrollo intelectual, fisico y
psicoafectivo de los jubilados.

En procura de enaltecer la labor realizada por los profesores jubilados, el Consejo Superior
expidio el Acuerdo 433 del 24 de marzo de 2015, por el cual se crea la distincion
"PROFESOR EMERITO" para los profesores jubilados de la Universidad de Antioquia.
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Si bien esta distincion es un avance importante en el reconocimiento de la labor cumplida en
la Universidad, ain queda mucho por hacer para preparar al cuerpo docente para la jubilacion
y hacer que la transicion hacia esta etapa se haga con todo el respeto, agradecimiento y
reconocimiento para quienes dedicaron gran parte de su vida a la universidad, ejerciendo la
labor docente.

Por lo que se liderara desde la representacion profesoral, con el apoyo de las asociaciones de
profesores jubilados, la formulacion de una propuesta para presentar al CSU con el fin que
desde la Direccion de Bienestar Universitario y de las Vicerrectorias de Docencia,
Investigacion y Extension se le dé todo el reconocimiento y se aproveche el potencial de las
y los profesores proximos a jubilarse y de los ya jubilados. También se promovera la
utilizacion de la figura de profesor “Ad-honorem”, la cual recomendaremos implementar en
mayor medida para las y los docentes jubilados.

Indicador de gestion:

e Presentaciéon y argumentacion de la propuesta ante el Consejo Superior
Universitario.

e Socializacion con la comunidad docente sobre el acta y la decision que el CSU
acoja sobre este tema.

4. PLAN DE TRABAJO DOCENTE

El sistema de puntajes y los planes de trabajo requieren una revision integral, dado que las
discrepancias entre facultades, escuelas e institutos generan desbalances que afectan la carga
académicay la calidad educativa. Si bien el Estatuto Profesoral en su Capitulo VI reglamenta
el plan de trabajo

“Articulo 24. El plan de trabajo es el compromiso que adquiere el profesor de realizar actividades
en los campos de la investigacion, la docencia, la extension y la administracion académica, incluida
la representacion gremial ante los organismos permanentes de la institucion, sin perjuicio de las
demés inherentes a su condicion de miembro de la comunidad universitaria. ”

Es claro que, al momento de concertar los planes de trabajo en cada facultad, escuela e
instituto, muchos de ellos dependen de las voluntades de los directivos de la unidad
académica. Por ello se hace necesario definir un reglamento unificado para todos los docentes
que les permita acordar con sus directivos su respectivo plan de trabajo. Se pueden tomar
como referentes los documentos que algunas facultades utilizan como derrotero para tal fin.

Con relacidn a los planes de trabajo, se debe garantizar el seguimiento y cumplimiento de los
compromisos adquiridos por cada docente en la concertacion con su jefe, bajo una dindmica
general y otra especifica de acuerdo con la normatividad.

De igual manera se propone coadyuvar a impulsar comités permanentes que revisen y
actualicen la normatividad que rige la Alma Mater, ya que algunas de esas normas no son
acordes con el devenir actual de la U de A (el Estatuto General es de 1994, el Reglamento
Estudiantil es de 1981, el Reglamento Profesoral es de 1996, entre otros).



Indicador de gestion:

e Presentacion y argumentacion de la propuesta de reglamento del plan de trabajo
ante el Consejo Superior Universitario.

e C(Creacion e informes de los comités permanentes que estén revisando y
proponiendo actualizaciones a la normatividad que rige a los docentes de la Alma
Mater.

e Socializacion con la comunidad docente sobre las actas y las decisiones que el CSU
acoja sobre estos temas.

5. PARTICIPACION E INTERACCION CON LOS DOCENTES (ATENEO,
ASOPRUDEA, REPRESENTACION PROFESORAL AL CONSEJO
ACADEMICO, ENTRE OTRAS)

La gestion como representantes profesorales ante el CSU, ademé&s de estar orientada a
materializar unas propuestas de trabajo eficaces, debe propiciar espacios para la labor
colegiada y la participacion responsable de la comunidad académica que genere una
permanente retroalimentacion, la cual debe mostrar capacidad adaptativa, flexibilidad y
simplicidad en los procesos de toma de decisiones.

De esta manera, como representantes de los profesores ante el Consejo Superior de la
Universidad de Antioquia, desplegaremos toda nuestra experiencia profesional y
conocimiento de la institucién; con el fin de mantener una dindmica de didlogo y
retroalimentacion para que a su vez los y las representantes profesorales de los consejos de
facultades, escuelas e institutos puedan hacer sus aportes y estos los podamos incorporar y
llevar a las reuniones de Consejo; al igual que otros actores como las representantes
profesorales al Consejo Académico, ASOPRUDEA vy otras asociaciones de profesores, el
ATENEO. Esperamos que a través de las tecnologias de la informatica y las
telecomunicaciones, encontrar los canales mas efectivos para que los docentes de la
institucion que lo deseen puedan hacer los aportes que coadyuven a la representacion
profesoral a realizar su labor de una mejor manera.

Indicador de gestion:

e Actas de las reuniones sostenidas con los diferentes actores de la comunidad
docente.

e Socializacion con la comunidad docente sobre las actas y las decisiones que el CSU
acoja sobre estos temas.

6. FORTALECIMIENTO DE LA COMUNICACION:

Se propone crear canales de comunicacion mas efectivos entre los profesores y el Consejo
Superior. Esto podria incluir reuniones regulares, encuestas para recoger opiniones y una
plataforma digital donde se compartan novedades.



Indicador de gestion:

e Actas de las reuniones sostenidas con los diferentes actores de la comunidad
docente.

e Canal de comunicacion efectivo o boletin digital entre la representacion
profesoral al CSU y los docentes: Boletin “Las palabras de la representacion”.

e Socializacion con la comunidad docente sobre las actas y las decisiones que el CSU
acoja sobre estos temas.

7. DESARROLLO PROFESIONAL:

Impulsaremos programas de capacitacion y desarrollo profesional para docentes, que
fomenten la actualizacion en sus dreas de conocimiento y en competencias pedagdgicas.

Mediante diferentes estrategias: ofrecer cursos y talleres actualizados sobre metodologias de
ensefianza innovadoras, evaluacion del aprendizaje, uso de tecnologias educativas y disefio
curricular, impulsando lo que compete a la Vicerrectoria de Docencia y sus programas.

Fomentaremos la creacion de espacios donde los docentes puedan compartir experiencias,
reflexionar sobre su practica y aprender de sus colegas, con acompanamiento pedagogico y
apoyo individualizado a los docentes que lo requieran, a través de tutorias, mentorias o
coaching pedagogico.

Propiciaremos el logro de mejores incentivos a la publicacion de articulos cientificos y libros
en revistas y editoriales de prestigio.

Impulsaremos el disefio de programas flexibles y adaptados a las necesidades de los
profesores, utilizando metodologias activas y participativas. La idea es ofrecer certificacion.

El desarrollo profesional se logra, ademas con el mejoramiento de la comunicacion efectiva,
mediante la oferta de talleres sobre comunicacion oral y escrita, presentaciones efectivas y
manejo de audiencias.

A través de la Vicerrectoria de Docencia, buscar la formacion en liderazgo y trabajo en
equipo, gestion de proyectos y trabajo colaborativo con todos los docentes interesados, en
particular los recién vinculados.

Propiciaremos la creaciéon y apoyo a comunidades de aprendizaje docente: espacios de
encuentro y reflexion donde los profesores puedan compartir experiencias, discutir
problemas comunes y aprender de sus colegas. Mediante la organizacion de grupos de
discusion por areas de conocimiento, promover la colaboracion en proyectos de innovacion
pedagdgica y facilitar el acceso a recursos y materiales educativos.

Es necesario fomentar la participacion en redes académicas nacionales e internacionales.

Impacto esperado: mejora en la calidad de la ensefianza, mayor satisfaccion de los estudiantes
y actualizacion de los conocimientos pedagdgicos de los profesores.

Con estrategias como esta se espera el fortalecimiento de la comunidad académica, mejora
en la calidad de la ensefianza, y el desarrollo de nuevas ideas y proyectos.



Indicador de gestion: encuestas y seguimiento de impacto de las estrategias propuestas.

e Numero de programas de capacitacion docente propuestos y ejecutados.

8. IMPULSO AL FOMENTO DE LA INVESTIGACION, LA DOCENCIA Y LA
EXTENSION:

Es necesario seguir impulsando estas actividades que son la esencia del ser docente, por ello
trabajaremos en la idea de establecer un fondo con recursos destinados exclusivamente a
financiar proyectos de investigacion de profesores de todas las facultades, escuelas e
institutos, ademas de las convocatorias CODI; por ejemplo, con la participacion de la
empresa privada, egresados y empresas estatales que ayuden con la financiacion.

Propiciaremos la creacion de una red de apoyo a la investigacion, que incluya asesoria
metodoldgica, acceso a bases de datos y software especializado, traduccion y edicion de
textos y gestion de proyectos. Esto implica centralizar los servicios en una unidad
especializada, capacitar al personal y ofrecer tarifas preferenciales para los profesores.

Impacto esperado: Facilitar el trabajo de los investigadores, mejorar la calidad de los
proyectos y reducir la carga administrativa.

Proponemos la creacion de incentivos para la investigacion y motivar la creacion de grupos
interdisciplinares que fortalezcan la produccion académica de alto impacto y que busquen
financiamiento externo para proyectos innovadores. De igual manera buscar que se
reconozca y se valore de una mejor manera la labor de los profesores dedicados a la docencia
y a la extension.

Programa de Reconocimiento a la labor de extension: ofrecer incentivos econdmicos y
reconocimientos académicos a los profesores que se destaquen por su labor de extension, su
impacto social y su capacidad para generar alianzas con la comunidad. Es necesario definir
criterios claros para la asignacion de estimulos, simplificar los trdmites administrativos y
promover la divulgacion de los logros de las y los extensionistas.

Se espera que con ello se fomente la labor de la extension, mayor motivacién de los
profesores para involucrarse en proyectos sociales y mejora de la reputacion de la
Universidad.

Indicador de gestion:

e Incentivos propuestos y discutidos en el CSU.
e Nuevos grupos interdisciplinares creados como fruto de la motivacion que se haga
desde la representacion.

e Politicas y normas que reconozcan de mejor manera a los profesores dedicados a la
docencia y la extension.




9. APOYO A LA SALUD MENTAL DE LOS PROFESORES DE LA
UNIVERSIDAD DE ANTIOQUIA:

Proponemos la Creacion de un Programa Integral de Salud Mental: establecer un programa
centralizado que ofrezca servicios de apoyo psicologico, consejeria y recursos educativos
para los profesores. Mediante la coordinacion de los servicios existentes y la creacion de unos
nuevos, asignar presupuesto especifico, y garantizar la confidencialidad y el acceso
equitativo. Para ello podemos contar con el apoyo de las Unidades Académicas del area de
la salud en programas coordinados que permitan el mejor desarrollo de la propuesta.

Se espera que tengamos reduccion del estigma asociado a la salud mental, mayor acceso a
servicios de apoyo y mejora en el bienestar general de los profesores.

Son necesarias campafias de sensibilizacion para reducir el estigma en torno a la salud mental,
ofrecer talleres de capacitacion sobre manejo del estrés, prevencion del burnout y habilidades
de afrontamiento.

Proponemos utilizar diversos canales de comunicacion (correo electronico, redes sociales,
carteles), invitar a expertos en salud mental, y ofrecer créditos académicos por la
participacion. Con ello se tendra mayor conciencia sobre la importancia de la salud mental,
reduccion del estigma y adquisicion de herramientas para el autocuidado.

Propondremos fortalecer la flexibilizacion laboral y apoyo institucional que permita mejorar
el equilibrio entre la vida laboral y personal. Es necesario revisar las politicas existentes y
consultar a los profesores sobre los requerimientos en salud mental y ofrecer asistencia.

Con estas propuestas se espera tener reduccion del estrés y el burnout, mayor satisfaccion
laboral y mejora en la salud mental.

Una unidad de salud mental para apoyo a los docentes debe procurar implementar, por
ejemplo, talleres de mindfulness y meditacion, ofrecidos de forma regular, para ayudar a los
profesores a reducir el estrés, mejorar la concentracion y cultivar la atencion plena.

Trabajaremos en la conformacioén de grupos de apoyo y mentoria, donde los profesores
puedan compartir sus experiencias, recibir apoyo emocional y encontrar soluciones a
problemas comunes. También establecer programas de mentoria para profesores recién
vinculados. Se espera con esta estrategia que se reduzca el aislamiento, conseguir un mayor
sentido de pertenencia y mejora en la calidad de vida.

Asi mismo, impulsaremos la promocion de la salud fisica, mediante la oferta de programas
que promuevan las actividades fisicas (prosa, clases de yoga, zumba, caminatas) y promover
habitos saludables (alimentacion balanceada, descanso adecuado) para mejorar la salud fisica
y mental de los profesores.

Queremos mejorar los espacios de descanso y recreacion, tranquilos y confortables donde los
profesores puedan descansar, relajarse y socializar durante su jornada laboral. Con la
posibilidad de acondicionar salas de descanso con mobiliario comodo, ofrecer café y té; y
promover actividades recreativas (juegos de mesa, lectura).



Proponemos para este programa, la realizacion de evaluaciones periddicas de la salud mental
de los profesores para identificar de manera temprana los problemas y ofrecer intervenciones
oportunas. Utilizando cuestionarios estandarizados, garantizar la confidencialidad y ofrecer
retroalimentacién individualizada. Con ello es posible la deteccion temprana de problemas
de salud mental, prevencion de complicaciones, y mejora en la calidad de vida.

Indicador de gestion:

e Politicas implementadas que promuevan la salud mental

10. INCLUSION Y DIVERSIDAD:

Politica integral de inclusion y diversidad: con el impulso para el desarrollo de una politica
formal que establezca los principios, objetivos y acciones concretas para promover la
inclusion y la diversidad en todos los ambitos de la Universidad.

La clave es una definicion clara de los grupos de interés (género, etnia, orientacion sexual,
discapacidad, origen socioecondmico, entre otros), con el compromiso con la igualdad de
oportunidades en el acceso, la permanencia y el desarrollo profesional.

Este programa contempla medidas para prevenir y combatir la discriminacion y el acoso.
También propiciar adaptaciones razonables para personas con discapacidad.

Apoyo a un comité o unidad responsable de la implementacion y seguimiento de la politica.

Proponemos la creacion de un programa de sensibilizacion y formacioén sobre temas de
inclusion y diversidad dirigidos a todos los profesores y personal administrativo. El programa
debe incluir: formacion sobre estereotipos, prejuicios y discriminacién, comunicacion
inclusiva y lenguaje no sexista. Atencion a la diversidad en el aula y en el ambito laboral y
primeros auxilios psicologicos en situaciones de discriminacion o acoso.

Se debe impulsar la realizacion permanente de talleres presenciales y virtuales, cursos en
linea, charlas y conferencias, la produccion de materiales educativos (guias, folletos, videos).

Impulsaremos la implementacion de acciones afirmativas para favorecer el acceso y el
desarrollo profesional de los grupos subrepresentados. Ejemplos: cupos especiales en
concursos docentes para personas de grupos é€tnicos minoritarios O personas con
discapacidad. Programas de mentoria para mujeres y personas LGBTQ+.

Es importante generar un plan de incentivos para la investigacion sobre temas de género,
diversidad sexual o inclusion social.

Ademas, el fortalecimiento de espacios seguros y de apoyo, donde los profesores y
estudiantes puedan expresar sus inquietudes, compartir sus experiencias y recibir apoyo
emocional.

En esta propuesta es necesario definir indicadores de gestion claros y medibles para evaluar
el progreso en la implementacion de la politica de inclusién y diversidad. Por ejemplo:
porcentaje de profesores pertenecientes a grupos subrepresentados, nimero de denuncias por
discriminacion o acoso, tasa de participacion en programas de sensibilizacion y satisfaccion
de los profesores con el clima laboral.



Indicador de gestion:

e Actividades, acciones, programas y proyectos desarrollados en torno a la inclusion
y la diversidad.

11. PARTICIPACION ACTIVA DE LOS DOCENTES QUE LABORAN EN LAS
SEDES REGIONALES:

Propuestas para mejorar el desarrollo docente en las regiones:

Programa de Desarrollo Docente Descentralizado: fomentar la creacion de un programa
especifico para el desarrollo docente en los campus regionales, adaptado a sus necesidades y
contextos particulares, basados en un diagnéstico de necesidades, en el que se identifiquen
las fortalezas y debilidades de los docentes en cada region, asi como sus intereses y
expectativas.

Consolidar una oferta formativa diversificada: impulsar la oferta de cursos, talleres,
seminarios y diplomados en modalidades presencial, virtual y mixta, sobre temas relevantes
para la practica docente en las regiones (pedagogias activas, uso de tecnologias, inclusion,
investigacion, entre otros). Fomentar la capacitacion a un grupo de docentes de cada region
para que actuen como formadores y lideres pedagogicos, de tal forma que puedan replicar
los conocimientos y habilidades adquiridos.

Propiciar el acompafamiento pedagdgico individualizado a los y las docentes que lo
requieran, a través de tutorias, mentorias y observacion de clases.

Implementacion: propender por la asignacion de un equipo de coordinacion centralizado y
un coordinador en cada region, igualmente la creacion de un presupuesto especifico para el
programa. Trabajaremos en la generacion de alianzas con otras instituciones y organizaciones
locales.

Plataforma Virtual de Desarrollo Docente Regional:

Descripcion: fomentar la puesta en marcha de una plataforma virtual que ofrezca recursos y
herramientas para el desarrollo docente en las regiones que facilite la comunicacion y el
intercambio de experiencias entre los docentes.

Contenido: los siguientes aspectos podrian configurar los contenidos basicos de esta
plataforma:
e Repositorio de materiales educativos (videos, presentaciones, articulos, entre otros).
e Foros de discusion y grupos de trabajo.
e C(Calendario de eventos y actividades de formacion.
e Sistema de tutorias y mentorias en linea.
Funcionalidades:
e Acceso desde cualquier dispositivo (computadora, tableta, celular).
¢ Diseflo intuitivo y fécil de usar.
e Integracion con otras plataformas de la Universidad.



Red de Comunidades de Practica Docente Regional:

Descripcion: Fomentar la creacion de redes de comunidades de practica docente en cada
region, donde los docentes puedan reunirse periodicamente para compartir sus experiencias,
reflexionar sobre su practica y buscar soluciones a problemas comunes.
Mecanismo:

e Organizacion de encuentros presenciales y virtuales.

e Facilitacion de espacios de didlogo y reflexion.

e Promocion de proyectos colaborativos.

e Reconocimiento y apoyo a las comunidades de practica.

Incentivos para la Participacion en Actividades de Desarrollo Docente:

Descripcion: Promover la generacion de incentivos para que los docentes de las regiones
participen en actividades de desarrollo docente e implementen innovaciones pedagogicas en
sus aulas. Algunos de ellos pueden ser:

e Becas y ayudas econdmicas para asistir a cursos, talleres y congresos.
Reconocimiento académico por la participacion en actividades de formacion.
Financiamiento de proyectos de innovacién pedagogica.

Permisos y licencias para realizar actividades de formacion o investigacion.
Estrategias de seguimiento de las politicas:

Indicadores de Impacto: Se promovera la definicion de indicadores de impacto para evaluar
el efecto del programa de desarrollo docente en la calidad de la ensefianza y el aprendizaje
en las regiones, tales como:

Mejora en los resultados de aprendizaje de los estudiantes.

Aumento en el uso de metodologias activas y tecnologias educativas.
Reduccion de la desercion estudiantil.

Mayor satisfaccion de los estudiantes con la calidad de la ensefianza.

Evaluacion de la satisfaccion de los docentes:

Impulsar la realizacion de encuestas y entrevistas perioddicas a los docentes para conocer su
opinidn sobre la calidad y pertinencia del programa de desarrollo docente, que permitan:

e Identificar areas de mejora.
e Evaluar la efectividad de las estrategias de formacion.
e Detectar necesidades y expectativas no satisfechas.

Seguimiento de la Implementacion de Innovaciones Pedagogicas:

Propender por la realizacion del seguimiento a la implementacion de innovaciones
pedagogicas en las aulas de las regiones, para evaluar su efectividad y su impacto en el
aprendizaje de los estudiantes, mediante mecanismos como:

Observacion y analisis de clases.

Andlisis de producciones de los estudiantes.
Entrevistas con docentes y estudiantes.
Recopilacion de evidencias de buenas practicas.



Informes de Progreso y Resultados:

Descripcion: promover la elaboracién de informes de progreso y resultados anuales, que
recopilen los datos de los indicadores de impacto, los resultados de las encuestas y entrevistas
y formular recomendaciones para mejorar el programa de desarrollo docente.

Difusion: impulsar la presentacion de informes a las autoridades universitarias y a la
comunidad académica, la publicacion de estos en la pagina web de la Universidad y organizar
y desarrollar eventos para compartir los resultados y las buenas practicas.
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