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RESUMEN 

El presente trabajo de sustentación tiene como objetivo general elevar el desempeño 

docente en generar habilidades de alta demanda cognitiva a los estudiantes en una IE 

privada de la provincia de Chiclayo. Contó con cinco objetivos específicos que pretenden 

validar las estrategias; sostener la mejora del desempeño docente a través de las tres 

metacompetencias como la racionalidad, emocionalidad y la corporalidad, 

fortalecimiento de las habilidades docentes para desarrollar el pensamiento crítico, 

acompañar al equipo directivo y docente en afianzar el liderazgo pedagógico y medir el 

desempeño docente a través de la aplicación del instrumento de observación del 

desempeño en aula. El aporte de esta investigación fue de carácter práctico, porque a 

partir de la determinación de los resultados se pudieron identificar los aspectos que 

destacaron y requieren ser fortalecidos en próximas versiones. La metodología, fue 

investigación con enfoque cualitativo de tipo descriptivo simple, diseño no experimental 

– transversal. Para el recojo de la información y análisis de datos, se trabajó con los 

resultados del monitoreo de las practicas escolares del Ministerio de Educación del 2018, 

y se seleccionaron en la dimensión de enseñanza de aprendizaje las rúbricas de evaluación 

del desempeño en aula con sus seis indicadores. Para el análisis de los datos se empleó el 

programa estadístico Microsoft Office Excel en Windows 10. Así se, se presentaron los 

resultados mediante tablas y/o figuras. Finalmente, en lo que respecta a la conclusión, los 

docentes tuvieron evaluación diagnostica y evaluación de salida para establecer la 

medición en los niveles de los indicadores de la rúbrica de evaluación de desempeño 

docente. Destaca que el acompañamiento del equipo directivo, la mejora de las 

habilidades docentes de enseñanza y la medición del desempeño en aula eleva el nivel de 

demanda cognitiva de los estudiantes por parte de las practicas docentes. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El proyecto de mejora denominado “Habilidades cognitivas altas para destacar el 

desempeño docente de una institución educativa privada de Chiclayo”; se origina desde 

mi experiencia como formador y asesor en gestión de la educación, con el fin de analizar 

las principales dificultades del quehacer pedagógico y la necesidad de promover en las 

aulas una mayor demanda cognitiva, es decir el razonamiento, la creatividad y el 

pensamiento crítico, y brindar a los alumnos las oportunidades de retroalimentación, 

monitoreo y acompañamiento pertinente en el proceso de enseñanza. 

Ante la problemática identificada el proyecto propone mejorar las habilidades y 

estrategias docentes a través de las siguientes líneas de acción: la primera, es la 

capacitación a diferentes actores de la escuela y gestionar el cambio. Está dirigido a 

directivos, profesores, administrativos y personal de mantenimiento con la temática de 

gestión de las emociones, de la racionalidad, la corporalidad, liderazgo y 

acompañamiento pedagógico, rúbricas de evaluación del desempeño en aula, 

metodología del pensamiento crítico, didáctica de la matemática y la comunicación, 

enfoque por competencias, aprendizaje basado en proyectos. La segunda, es la 

apreciación del quehacer en el salón de clase por especialistas externos; que pretende 

medirlo en dos momentos denominados el de entrada y de salida, esto permitirá establecer 

resultados para la toma de decisiones en el proceso de mejora. La tercera, es diseñar y 

aplicar un plan de monitoreo, asesoramiento y estimación de la practica pedagógica por 

parte del equipo directivo con el fin de instalar capacidades institucionales; así se 

complementaría con la valoración de expedientes de la trayectoria profesional y la 

medición de destrezas básicas mediante evaluaciones escritas de compresión lectora, 

razonamiento lógico, conocimientos pedagógicos y curriculares y axiología institucional; 

con el propósito de ofrecer información y emprender acciones de optimización. 

El proyecto de mejora busca que, una vez identificada el desempeño docente destacado, 

se desarrollen planes de acción desde el equipo directivo para sostener las prácticas 

docentes destacadas; con una meta del 60% en el nivel destacado. 

 



3 
 

I. Título 

“Habilidades cognitivas altas para destacar el desempeño docente de una institución 

educativa privada de Chiclayo” 

II. Presentación 

a. Descripción de aspectos relevantes de la institución educativa: niveles, tipo 

de gestión, número aproximado de estudiantes y docentes, contexto en el 

que se ubica la institución. 

El proyecto de mejora se desarrolla en la Provincia de Chiclayo, Región 

Lambayeque en una Institución Educativa Privada: cuenta con 2000 alumnos y 

brinda el servicio educativo en los niveles de inicial primaria y secundaria; 14, 43 

y 39 docentes respectivamente haciendo un toral de 110 profesores. El colegio 

presta sus servicios para labores académicas desde las 7:30 am. a 2:30 pm. 

continúan hasta las 5:30 pm. las actividades extracurriculares. 

La escuela cuenta con el liderazgo del director, Sacerdote de la una congregación 

misionera católica y su equipo lo conforman, la Subdirectora General, el 

subdirector por niveles, el Coordinador de Deporte, la Administradora, y la 

Coordinadora de Tutoría. 

El servicio educativo de corte católico se brinda desde hace 70 años, su distintivo 

es el carisma vicentino “Amar – Evangelizar - Saber”. Dentro de las acciones de 

la institución destaca la atención a la diversidad, inclusión, promoción del buen 

trato y prevención de conductas de riesgo (sexualidad, drogadicción, uso de redes 

sociales y otros) dirigida a estudiantes y padres de familia. Complementando con 

actividades o talleres fuera del horario escolar contribuyendo a su formación 

integral: danzas, deportes, música, teatro, fotografía, cocina, radio y tv. Pero, los 

resultados de aprendizaje en comprensión lectora y matemática no logran alcanzar 

el nivel satisfactorio esperado. 

Desde finales del 2017 fui convocado por el director de la Institución para atender 

la problemática que enfrentaba la escuela, razón por la cual se elaboró una 

propuesta de trabajo que luego se convirtió en el proyecto de mejora. 

b. Descripción del rol y responsabilidad que desempeña en la institución 

educativa. 

El rol asumido es de consultor externo en este colegio, como especialista en 

gestión educativa, evaluador del desempeño docente y formador de formadores. 

Las funciones asumidas son la planificación, ejecución y evaluación del proyecto 

en coordinación con el director y su Equipo Directivo. 

 

La experiencia adquirida a lo largo de 10 años nos ha permitido considerar las 

actividades siguientes: elaborar una propuesta de mejora a la promotoría del 

colegio y brindar resultados según, el diseño del Marco del Buen Desempeño 
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Docente; promover el razonamiento, la creatividad y el pensamiento crítico y 

además, monitorear y evaluar el progreso de los estudiantes para retroalimentar y 

adaptar la enseñanza. 

III.  Justificación de la propuesta 

En la escuela se generan interacciones desde los actores que intervienen en la gestión 

escolar hasta las actividades operativas. El equipo directivo es el principal actor que 

debe cogestionar con los otros involucrados que la institución logre aprendizajes y la 

formación integral de los estudiantes. 

Las interacciones que genere el equipo directivo requieren del liderazgo pedagógico 

del director para permitir la cogestión del cambio en las escuelas. Es así como, la 

centralidad del proceso de enseñanza y aprendizaje es clave en alcanzar niveles 

destacados en el desempeño. Donde, los actores que cogestionan la mejora del 

quehacer docente desde la motivación, los espacios adecuados de trabajo y 

potenciando las capacidades profesionales institucionales. 

Por tanto, es estratégico para la Institución Educativa, centrar su mirada en el 

desempeño destacado porque ningún otro factor impulsa el aprendizaje como la 

calidad docente, entendida como mayor aprendizaje de los estudiantes, en clara alusión 

a las capacidades cognitivas y que mejoran en 50 puntos porcentuales, según Sanders 

& Rivera, citados por (Barber & Mourshed, 2008).  

Así también, “Por vía comparación, quedó demostrado que reducir la cantidad de 

alumnos de 23 a 15 mejora el desempeño de un alumno promedio a lo sumo en ocho 

puntos porcentuales”, según Scientific American citado por (Barber & Mourshed, 

2008, p. 12). 

Es entonces que el proyecto permitirá validar la cogestión que debe existir en la escuela 

en lograr que el desempeño docente destacado sea sostenible en el tiempo, es decir se 

instale como una capacidad institucional. Las acciones emprendidas consistirán en 

sensibilizar al actor clave en la influencia que ejerce sobre las capacidades cognitivas 

de los estudiantes, fortalecer las competencias docentes para plantear metodologías 

que demanden alto nivel cognitivo y que esto es posible alcanzar cuando se crea un 

clima de aula adecuado, acompañamiento al trabajo de enseñanza a lo largo del año, 

medición periódica de los avances en la demanda cognitiva a los alumnos y desarrollo 

de estrategias que permiten sostener el mismo en los tres niveles educativos. 

La alta dirección de la institución garantiza la ejecución del proyecto desde que se 

aprobó la propuesta técnica y económica en el mes de noviembre del año 2017 y el 

compromiso de la contraparte es ofrecer resultados a través de los indicadores de 

medición del desempeño docente. La promotoría espera que esta apuesta de mejora 

permita en su aplicación, que la congregación misionera valla marcando hitos 

referenciales para las otras instituciones en el Perú y América Latina. 



5 
 

IV. Descripción de la situación que se desea mejorar. 

a. Caracterización del grupo de destinatarios de la propuesta de mejora 

educativa: edad, género, grado y nivel de estudios, nivel socioeconómico, 

número de personas a quienes se dirige la propuesta. 

 

La jornada de trabajo está organizada a partir de las 7:30 am. hasta 16:45 pm. 

todos se ajustan a las normas laborales vigentes y en algunos casos tienen 

compromisos en otras instituciones, como colegios, universidades, institutos y 

clases particulares, lo cual nos lleva a concluir que las horas trabajadas excede lo 

establecido en la norma. Por otra parte, el Colegio tiene planificado actividades 

los fines de semana donde los maestros participan dando tiempo extra a la 

institución. 

 

El grupo al cual se dirige la propuesta de mejora está conformado por el personal 

docente de la Institución Educativa Privada de la Provincia de Chiclayo y, según 

los datos analizados del área de Recursos Humanos se distribuye de la siguiente 

manera: total de docentes 110; 70 mujeres y 40 varones. A continuación, 

detallaremos los grupos etarios por nivel. 
 

 

Figura N° 01: Grupos etarios por nivel 
 

 
 

La institución educativa tiene mayor cantidad de trabajadores de mujeres en los 

niveles de inicial y primaria, pero en el nivel secundaria ocurre lo contrario. 

 

El análisis de documentación referida a los datos personales del docente tenemos 

lo siguiente. 
 

Figura N° 02: Promedio de edad en mujeres y varones 
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El promedio de edad para las mujeres es de 39.57 años y en el caso de los varones 

es de 40.1 años. 

 

Figura N° 03: Formación y grados académicos 
 

 
 

La formación inicial de los docentes en esta institución educativa en mayor 

proporción proviene de institutos pedagógicos, caso contrario ocurre en la 

universidad, así también se puede afirmar que, las mujeres en mayor cantidad 

logran obtener grados académicos de posgrado. 
 

 

b. Descripción de la situación que se desea mejorar 

 

La problemática encontrada resulta de la medición del desempeño docente a 105 

docentes de los niveles de la Educación Básica Regular del nivel inicial, primaria 

y secundaria. El instrumento utilizado es del año 2017 en su versión primera con 
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RSG N° 078-2017-MINEDU, denominado “Rúbricas de observación de aula para 

la Evaluación del Desempeño Docente”.  

 

Para la aplicación de este instrumento se contrató a consultores externos 

debidamente certificados por el Minedu. Esta medición empleo los siguientes 

indicadores de desempeño y niveles de logro. 

 

 
Figura N° 04. Indicadores de desempeño según el nivel de logro 

 

INDICADORES DE DESEMPEÑO 
NIVELES DE 

LOGRO 

1. Involucra activamente a los estudiantes en el 

proceso de aprendizaje. 
I II III IV 

2. Maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje. I II III IV 

3. Promueve el razonamiento, la creatividad y/o el 

pensamiento crítico. 
I II III IV 

4. Evalúa el progreso de los aprendizajes para 

retroalimentar a los estudiantes y adecuar su 

enseñanza.  

I II III IV 

5. Propicia un ambiente de respeto y proximidad. 

(marca) 
I II III IV 

6. Regula positivamente el comportamiento de los 

estudiantes. (marca) 
I II III IV 

VALORACIÓN 
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El resultado de la medición que nos dimensiona la problemática lo veremos en la 

siguiente figura. 
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Figura N° 05. Nivel de logro de desempeño según el nivel 

 

La figura muestra que el nivel de logro destacado corresponde a 8 docente es decir 

el 7,6 %; uno en inicial, 3 en primaria y 4 en secundaria. El nivel de logro 

satisfactorio se ubican 48 docentes (45,7 %); 6 en el nivel inicial, 5 en el integrado 

o talleres, 20 en primaria, 17 en secundaria. En el nivel de logro de proceso se 

ubican 45 docentes (42,8 %); 7 en inicial, 1 en integrado o talleres, 24 en primaria, 

13 en secundaria. Finamente en el nivel de logro insatisfactorio se ubican 4 

docentes (3,8 %); 1 en primaria y 3 en secundaria. 

 

Esta escasez de conductas deseadas de los indicadores de desempeño del nivel 

destacado son el razonamiento, la Creatividad y/o el Pensamiento Crítico 

(indicador 3) es decir, los docentes no plantean actividades e interacciones (sea 

entre docentes y estudiantes, o entre estudiantes) que promueven efectivamente el 

razonamiento la creatividad y/o el pensamiento crítico. (Ministerio de Educación, 

2017b, p.29).  

 

En el siguiente (indicador 4) el docente tiene dificultades para evaluar el progreso 

de los aprendizajes para retroalimentar a los estudiantes y adecuar su enseñanza y 

Monitoreo que realiza el docente del trabajo de los estudiantes y de sus avances 

durante la sesión. Así también, la calidad de la retroalimentación que el docente 

brinda y/o la adaptación de las actividades que realiza en la sesión a partir de las 

necesidades de aprendizaje identificadas (Ministerio de Educación, 2017b, p.35). 

 

Seguidamente veremos como la frecuencia de desempeño según los niveles de 

logro.  

 

 
Figura N° 06. Frecuencia de desempeño según los niveles de logro 
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La frecuencia de ausencia de actividades e interacciones que demanden 

habilidades de alta demanda cognitiva del estudiante en la rúbrica 3 son 17 los 

docentes con un nivel de desempeño insatisfactorio. La frecuencia de docente que 

intentan, pero no lograr desarrollar actividades e interacciones de alta demanda 

cognitiva en los estudiantes son 48 y les corresponde el nivel de logro de 

desempeño II o proceso. La frecuencia de docentes que intentan y logran en una 

ocasión desarrollar actividades e interacciones de alta demanda cognitiva en los 

estudiantes son 26 docentes y les corresponde el nivel de logro III o satisfactorio. 

Así mismo en el nivel de logro siguiente IV o destacado la frecuencia de docentes 

son 14. 

 

En el panorama general del desempeño docente según los niveles de logro se 

espera que la mayor frecuencia de desempeño observables se ubique en los niveles 

de logro III – satisfactorio y IV – destacado, dato que no ocurre con la rúbrica 3 y 

4 según la figura siguiente: 

 
Figura N° 07. Frecuencia de desempeño según las seis rúbricas 

 

 
 

Esta situación viene explicada por varios factores, podemos afirmar de acuerdo a 

las evidencias recogidas en el levantamiento de la información y en los talleres de 

diagnóstico, que el docente a pesar de conocer en el discurso el trabajo por 

competencias ejecutan sus actividades e interacciones desde la práctica 
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pedagógica tradicional o por contenidos, y según el (Ministerio de Educación, 

2017b) el docente evidencia dificultades en;  

 

… actividades que solo demandan del estudiante aprendizaje asociativo, 

(conexiones simples de unidades de información ya dadas), memorización, 

repetición o reproducción de un procedimiento. [Escaza capacidad para] … 

generar nuevas ideas o conceptos o establecer nuevas asociaciones entre ideas y 

conceptos conocidos, que habitualmente producen soluciones originales ante 

problemas planteados. … crear un producto de manera libre y singular que permita 

expresar la propia subjetividad. [Escaza capacidad para] toma de postura fundada, 

es decir, argumentada sobre la base de un análisis previo respecto de algún tema, 

concepto, situación, problema o idea (p.30). 

 

 Esto trae como consecuencia que los estudiantes se vean limitados en el 

desarrollo de habilidades de orden superior, muestren aburrimiento, desinterés y 

por tanto que el desempeño docente sea deficiente en la I.E. Privada donde 

laboran.  

 

Otro factor, el monitoreo y acompañamiento a los decentes no muestran 

coherencia con el trabajo por competencias según el taller de diagnóstico con el 

equipo directivo y la observación realizada de la dinámica de trabajo; lo más 

evidente es la evaluación de los estudiantes por áreas, se da mayor peso a las 

evaluaciones bimestrales donde se prioriza los contenidos que una evaluación por 

competencias. Los coordinadores de cada nivel priorizan el control o supervisión 

del cumplimiento de entrega de documentos pedagógicos por tanto escaso tiempo 

para asesorar y monitorear un trabajo pedagógico de las áreas.  

 

Así también, en la observación de la dinámica de trabajo, el equipo directivo 

prioriza por diversas razones de índole institucional en la supervisión más que 

centrarse en liderazgo pedagógico para el logro de aprendizajes. Donde solo se 

exige el cumplimiento de lo normado dejando de lado los espacios de trabajo 

profesional docente colaborativo para el desarrollo de competencias o demandar 

del estudiante habilidades de alta demanda cognitiva. Trae como consecuencia 

que los docentes no estén alineados a los objetivos estratégicos de la Institución. 

 

Los docentes de la institución muestran en las entrevistas disposición o actitud de 

cambio, pero se concluye que no lograr materializar ese cambio que dicen asumir, 

porque su ritmo de trabajo no les permite tener espacios de reflexión, trabajo 

colaborativo, que en muchos casos trabajan en dos o tres instituciones y que sus 

horas laborales se estima en más de ocho horas, formación inicial deficiente no 

les permite ejecutar sus capacidades para adaptarse a los cambios. Esto trae como 

consecuencia que los docentes no quiera cambiar su estatus quo, por razones 

justificadas o no. También en las entrevistas se pone en evidencia que los docentes 

perciban escaso acompañamiento y asesoramiento pedagógico. 

 

Finamente, la capacitación que reciben año a año los docentes dista de ajustarse a 

las necesidades de fortalecimiento docente para alinear a los docentes a los 

objetivos institucionales, apropiar a los estudiantes con aprendizajes de calidad y 

trabajar pedagógicamente desde las competencias. Esto trae consigo que los 
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maestros evidencien escazas capacidades para gestionar el cambio y/o adaptación 

desde su profesión a los nuevos contextos. 

 

c. Referencias conceptuales. 

 

Para esta propuesta de innovación partimos del análisis de nuestro contexto 

peruano y latinoamericano donde existe una honda preocupación por la calidad 

educativa. Así,  

 

… el capital humano contribuye al desarrollo económico; … con 

argumentos convincentes, que lo que importa no son los años de 

escolarización que completan los estudiantes, sino lo que verdaderamente 

aprenden. … Un país cuyo desempeño promedio en las pruebas 

internacionales es una desviación estándar superior a otro … obtendrá 

cerca de 2 puntos porcentuales más de crecimiento anual del PBI a largo 

plazo, … Las diferencias entre el nivel promedio de las capacidades 

cognitivas de los países se correlacionan sistemáticamente y sólidamente 

con las tasas de crecimiento económico a largo plazo. Es la calidad – en 

términos de mayor aprendizaje de los estudiantes – la que produce los 

beneficios económicos de invertir en educación. … En los países de 

América Latina y el Caribe que participan en la prueba PISA, la diferencia 

entre las capacidades del de mejor desempeño (Chile) y las del que obtuvo 

el peor puntaje (Perú) es tan grande como la que existe entre Chile y Suecia 

en matemáticas y entre Chile y Estados Unidos en lectura. Y en los países 

de América Latina y el Caribe el mejor desempeño lo tiene Chile y el peor 

desempeño lo tiene Perú (Bruns & Luque, 2014, pp.3-4). 

 

En este sentido, (Bruns & Luque, 2014) afirman: 

 

La calidad de los profesores impulsa el aprendizaje. Si los beneficios 

económicos de las inversiones en educación dependen de su eficacia a la 

hora de generar aprendizajes en los estudiantes, la pregunta clave es 

entonces la siguiente: “¿Qué es lo que impulsa el aprendizaje?”. El 

contexto familiar del alumno, … sigue siendo el principal factor predictivo 

de los resultados de aprendizaje. Un creciente número de investigaciones 

confirman la importancia de las políticas dirigidas a proteger la nutrición, 

la salud y el desarrollo cognitivo y socioemocional de los niños en los 

primeros años de vida.  Pero los trabajos de investigación realizados en los 

últimos 10 años han permitido reunir también nuevas evidencias que 

indican que, una vez que los niños ingresan a la escuela, ningún otro factor 

es tan importante como la calidad de los profesores (p.5). 

 

Por tanto, el factor docente entendido – docentes con alto desempeño – es clave 

para el logro de aprendizajes y como un atributo estratégico de un sistema 

educativo y en consecuencia de la escuela para el logro de aprendizajes (Barber 

& Mourshed, 2008) (Cuenca & Vargas Castro, 2018).  

 

Las principales dificultades de los docentes en América Latina y el Caribe según 

(Bruns & Luque, 2014) son: 
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… pobre manejo de los contenidos académicos y por prácticas ineficaces 

en aula: … dedican un 65% o menos del tiempo de clase a la instrucción 

(en comparación con la práctica de referencia, del 85%), lo que equivale a 

perder un día completo de instrucción por semana; hacen un uso limitado 

de los materiales didácticos disponibles, especialmente de la tecnología de 

la información y las comunicaciones, y no siempre logra mantener la 

atención y la participación de los estudiantes (p.2) 

 

 Los docentes peruanos, tanto del sector público y privado (el 30%) demandan 

capacitación en estrategias y prácticas de enseñanza, esto por dos razones; por una 

inadecuada formación inicial recibida y que no les permite gestionar los cambios 

propios de la profesión y el cambio de la composición de los programas educativos 

en relación con la extracción social de los estudiantes (Cuenca & Vargas Castro, 

2018). 

 

Según (Heinig, 2015) los profesionales requieren hoy tres metacompetencias 

básicas para gestionar los cambios personales y profesionales para obtener los 

resultados que queremos. La primera metacompetencia es Gestionar la 

Racionalidad, la segunda metacompetencia es Gestionar la Emocionalidad y la 

tercera metacompetencia es Gestionar la Corporalidad. 

 

Heinig sostiene que cuando superponemos la evolución del entorno con nuestro 

modelo de competencias, recursos y el desafío que nos toca enfrentar la brecha 

cada vez se hace más grande. 

 
Figura N° 08. Brecha entre el entorno y nuestras competencias 

Nuestro modelo de competencias proviene de pensamiento lineal y que ya no 

responde con eficacia y efectividad para gestionar los cambios y se muestra en el 

gráfico con líneas anaranjadas. Y, por otro lado, con líneas azules la evolución del 

entorno es exponencial desde la revolución de las comunicaciones en que 

aparecen las tecnologías. Un ejemplo claro de esto es la evolución de la capacidad 
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de procesamiento de una computadora, que para el 2050 llagará a igualar a todos 

los cerebros del mundo. 

 

Este mismo autor plantea en estos términos las metacompetencias básicas que se 

necesitan desarrollar en los profesionales de hoy y por ende en los docentes: 

 

• Gestionar la racionalidad: consiste generar interpretaciones alternativas de lo 

que pasa en mi entorno para cambiar mi acción. Que se complementa con la 

emocionalidad según Marcial Lozada. 

• Gestionar la emocionalidad: consiste en generar en uno mismo y en los demás 

las emociones que necesito para sostener lo que necesitan hacer. Que se 

complementa con gestión de la corporalidad según Stuart Heller. 

• Gestionar la corporalidad: consiste en un modo de configurar el cuerpo para 

generar emocionalidad y racionalidad en mí y en los demás. Con los 

componentes siguientes: columna y cabeza, gestos manifestados en las manos 

y brazos, la parada manifestada en los pies y piernas y la respiración. 

 

Desempeño Docente 

Según el (Ministerio de Educación, 2015a) son “las actuaciones observables de la 

persona que pueden ser descritas y evaluadas y que expresan sus competencia … y que 

tiene que ver con el logro de aprendizajes esperados y la ejecución de las tareas 

asignadas. Se asume que la manera de ejecutar dichas tareas revela la competencia de 

base de la persona” (p.29). 

Por su parte, Subaldo (2012), complementa esta definición diciendo que “… puede 

entenderse como el proceso de desarrollo de sus habilidades, competencias y 

capacidades profesionales, su disposición personal y su responsabilidad social para 

articular relaciones significativas entre los agentes sociales que intervienen en la 

formación de los alumnos y participan en la gestión y fortalecimiento de una cultura 

institucional democrática” (p.41). Esta perspectiva nos permitirá analizar en concreto 

la evolución del desempeño docente en el tiempo para lo cual el Perú cuenta con un 

instrumento validado, y que para el presente trabajo usaremos. 

 

Instrumento de Observación en aula del desempeño docente 

 

Según Fuertes de la Universidad Internacional de Catalunya, España, citado por (Horna, 

Luís, Horna, 2017), define la observación; “como un proceso que requiere de atención 

voluntaria e inteligente, orientado por un objetivo con el fin de obtener información” 

(p.48). 

 

Además, Coll y Onrubia (1999), citado por (Horna, Luís, Horna, 2017) “definen el hecho 

de observar como un proceso intencional que tiene como objetivo buscar información del 

entorno, utilizando una serie de procedimientos acordes con unos objetivos y un programa 

de trabajo. Se trata de una observación en la que se relacionan los hechos que se observan, 

con las posibles teorías que los explican” (p.49). 

 

Cano (2015), citado por (Horna, Luís, Horna, 2017), nos habla de instrumento de rúbrica, 

que se define como “un registro evaluativo que posee ciertos criterios o dimensiones a 
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evaluar y se hace siguiendo unos niveles o graduaciones de calidad y tipificando los 

estándares de desempeño” (p.52).  

 

Según el (Ministerio de Educación, 2017), “la observación de aula es un instrumento que 

tiene como finalidad evaluar el desempeño de los docentes frente a sus estudiantes. 

Aclarece que aula se refiere al salón de clase y además a los espacios educativos en los 

que el docente y los estudiantes interactúan” (p.4). Es con este instrumento, por tanto, con 

el cual contamos para levantar información de la práctica de enseñanza de los profesores, 

y que permite proponer dos elementos claves para generar el cambio en la práctica 

docente: Capacitación Permanente y Acompañamiento pedagógico. 

 
Capacitación Permanente 

 

Según, Cutimbo y Sosa (citado por Quiroz Jimeno, 2015), sostiene que “la capacitación 

docente es un modelo de perfeccionamiento profesional construido a escala individual 

cuyos efectos se reflejan posteriormente en la calidad educativa, debe ser receptiva a las 

demandas de su profesión y, de manera simultánea, debe ser un factor de cambio y 

desarrollo” (p.25). A esta delimitación hay que agregarle lo que dice Portilla, citado por 

(Quiroz Jimeno, 2015), para que se convierta en permanente, el docente en su continuo 

quehacer pedagógico requiere de una serie de elementos para la formación continua y ello 

implica poseer un “conocimiento pedagógico, conocimientos propios de la materia que 

trasmite, habilidades y destrezas específicas, en este sentido la formación docente es un 

proceso que no descansa que debe ser continua” (p.27). 

 
Acompañamiento pedagógico Permanente 

 
Según, (Ministerio de Educación del Perú, 2017), en la R.S.G. N.° 008-2016-MINEDU: 

 

… es una estrategia de formación en servicio situada en la escuela, dirigida al 

docente para fortalecer sus competencias pedagógicas de manera individualizada 

y mejorar su desempeño en aula. Tiene como propósito promover el desarrollo 

profesional del docente mediante acciones de orientación y asesoría sostenidas en 

el tiempo, junto con estrategias de formación e interacción colaborativa. … Se 

precisa que es un acompañamiento pedagógico interno: modalidad en la cual 

quien asume y conduce las acciones y estrategias del acompañamiento es el 

director de la I.E. o quien haga sus veces, sea este el Sub director o Coordinador 

Pedagógico (p. 41). 

 

 

d. Aporte de experiencias innovadoras: aquéllas realizadas sobre el tema que 

contribuyen a construir su propuesta de intervención.  

 

Los antecedentes 

Las experiencias innovadoras provienen tanto del sector privado como del público; la 

investigación de (Horna, Luís, Horna, 2017) en su tesis de maestría Relación entre el 

monitoreo y el desempeño docente en el nivel Secundario, en la Institución Educativa 

n° 1154, Nuestra Señora del Carmen de Lima Cercado, en el primer bimestre 2017 

propone que el monitorio pedagógico determina de manera significativa la calidad del 
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desempeño docente en una Institución Educativa N° 1154 del Cercado de Lima, 

considerando dos dimensiones; observación de aula y planificación del currículo.  

 

La tesis doctoral de (Cárdenas Saldaña, 2015) Análisis crítico del sistema de 

evaluación del desempeño profesional docente chileno: un estudio en la comunidad 

educativa de la ciudad de Osorno CHILE analiza la evaluación del desempeño 

docente en el Sistema de Evaluación del Desempeño Docente Chileno, que se viene 

aplicando desde el 2003, cuentan con indicadores y criterios estandarizados 

enmarcados en el documento Marco para la Buena Enseñanza y desde el cual se define 

al Buen Educador, desde una perspectiva reflexiva y crítica a partir de la visión de la 

comunidad educativa de la Provincia de Osorno y de los aportes teóricos relacionados 

con la evaluación. En esta investigación se va señalando que se ha pasado de una 

función de desarrollo profesional a una función de rendición de cuentas, porque no 

hay diálogo entre las practicas pedagógicas y la retroalimentación en el sistema de tal 

manera que no se evidencia relación entre la evaluación docente y una carrera 

profesional. Pero el aporte significativo de esta investigación a nuestra propuesta de 

innovación es que, concluye que debe haber un alto grado de participación del 

evaluado, de comunicación y retroalimentación hacia y desde el profesor, y a su vez 

de compromiso y respeto del equipo directivo de la Institución Educativa y del propio 

profesor a los resultados y las consecuencias que pueda resultar, de una evaluación.  

Iniciar procesos de formación continua que permitan involucrar a directivos y 

docentes como un elemento de mejoramiento de su desempeño. 

 

Finalmente, hacemos referencia la experiencia que son del sector privado que con 

mayor agilidad y eficacia se implementan los cambios, (Heinig, 2015) donde 

desarrolla estrategias para gestionar las metacompetencias básicas para el futuro y 

formar profesionales de alto rendimiento. Por otra parte, (Aparicio, 2016) presenta 

como en el Tech Camp donde se ofrece experiencia de aprendizajes a los estudiantes 

integrando tecnologías, arte y relaciones humanas, resaltando que el maestro más que 

formación necesita espacios de libertad para innovar. 

 

V. Propuesta de mejorar la práctica educativa en relación a la situación descrita.  

a. Objetivo de la propuesta 

Objetivo General 

Elevar el desempeño docente al demandar habilidades cognitivas complejas a los 

estudiantes de la I.E.P. de la Provincia de Chiclayo. 

Objetivos Específicos 

1. Desarrollar metacompetecias básicas como la gestión de la racionalidad, gestión 

de la emocionalidad y gestionar la corporalidad para sostener equipos docentes de 

alto desempeño. 

2. Desarrollar capacidades y estrategias docentes para demandar de los estudiantes 

habilidades de orden superior en niveles de inicial, primaria y secundaria. 

3. Brindar asistencia técnica al equipo directivo en liderazgo pedagógico para 

brindar soporte al acompañamiento docente. 

4. Acompañar pedagógico el desempeño docente en aula en los niveles de inicial, 

primaria y secundaria.  
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5. Establecer la curva de evolución del desempeño docente en demandar de los 

estudiantes habilidades de orden superior como el análisis, creatividad y/o el 

pensamiento crítico. 
 

b. Descripción de la propuesta 

 

La propuesta de innovación recoge las evidencias ya señaladas por (Bruns & Luque, 

2014) y que la Institución Educativa Privada de Chiclayo no es ajena a ella, la demanda 

de habilidades de orden superior por parte de los docentes a los estudiantes no es el 

esperado. (Aparicio, 2016; Cuenca & Vargas Castro, 2018) nos muestran evidencias 

por un lado que el docente necesita capacitación en estrategias y prácticas de 

enseñanza, y por otro lado Aparicio, nos señala que el docente necesita espacios de 

libertad para innovar. Estas necesidades puestas de manifiesto también en la 

Institución Educativa Privada de Chiclayo, vienen explicadas por (Heinig, 2015) que 

nos compara nuestro modelo de competencias (modelo lineal) y la evolución del 

entorno (exponencial) constatando que hay una brecha que se incrementa con el 

tiempo, por tanto propone desarrollar tres metacompetencias para gestionar el cambio 

a nivel personal y en consecuencia el profesional.  

Los siguientes componentes de intervención permitirán instalar en la Institución 

Educativa equipos docentes de alto desempeño como un atributo estratégico: 

Capacitación y Acompañamiento Permanente. Aquí el aporte de las investigaciones 

de (Cárdenas Saldaña, 2015; Horna, Luís, Horna, 2017) son decisivos ya que justifican 

por un lado que el monitoreo pedagógico determina significativamente el desempeño 

docente y por otro lado, el análisis crítico del sistema educativo chileno de la 

comunidad de Osorno, recomienda que debe haber un alto grado de participación del 

evaluado, de comunicación y retroalimentación hacia y desde el profesor, también 

respeto y compromiso del equipo directivo y del propio profesor a los resultados y 

consecuencias que pueda resultar de una evaluación e iniciar procesos de formación 

continua permite involucrar a directivos y docentes como un elemento de 

mejoramiento de su desempeño. 

 Capacitación permanente desarrollada a lo largo de 10 meses para desarrollar 

en la primera etapa las estrategias personales sobre la base de la tres 

metacompetencias, para luego pasar a la segunda etapa del acompañamiento 

y la tercera etapa de evaluación sobre los resultados. 

 Capacitación permanente para desarrollar habilidades de enseñanza que les 

permita demandar en los estudiantes habilidades de orden superior a lo largo 

de 10 meses que tendrá tres etapas inicio, proceso y salida. Aquí se usará el 

instrumento de evaluación del desempeño en aula validado por el Ministerio 

de Educación para establecer la curva de evolución del desempeño. 

 Capacitación permanente al equipo directivo en liderazgo pedagógico para el 

acompañamiento a docentes en un mes.  

 Acompañamiento Permanente se desarrollará en 10 meses y tendrá dos etapas 

a cargo de un consultor externo; la primera consistirá en brindar asistencia 

técnica a los equipos de directivos sobre monitoreo y acompañamiento. La 

segunda etapa consistirá en brindar asistencia técnica para acompañar el 
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trabajo pedagógico de los docentes en la implementación de las estrategias en 

conseguir un alto desempeño. 

 

c. Desarrollo detallado de acciones. 

 

Las acciones a realizar se organizan de la siguiente manera: 

Acciones del Equipo Consultor y la Dirección de la I.E. 

Este trabajo de planificación a través de reuniones periódicas con el director, con el 

Equipo Directivo y con levantamiento de información por medio de entrevistas y un 

muestreo del desempeño docente en la I.E. permitió idear la propuesta técnica y 

económica. Esta propuesta se aprobó para luego al plan de trabajo que se describe a 

continuación. 

 

I.- Planificación 

Etapa que consiste en análisis de la información recogida y valorada para luego diseñar 

las acciones a ejecutar para obtener los resultados de proceso y finales. 

a) Elaboración y aprobación del plan de trabajo: se ha programado una reunión con el 

promotor de la Institución para presentar la intervención, aprobar las acciones 

conjuntamente con estructura de costos. 

b) Diseño de los talleres de capacitación permanente de acuerdo a las etapas: Después 

de haberse aprobado el plan de trabajo y el presupuesto se solicita a los especialistas 

el diseño de los talleres según la temática tres metacompetencias básicas 

desarrolladas por Heinig, P., especialista en demanda de habilidades de orden 

superior, especialista en liderazgo pedagógico, especialista en planificación 

curricular bajo el enfoque del CNEB. especialista certificado en aplicación del 

instrumento de observación de aula. 

c) Diseño del sistema de evaluación: Diseño de sistema de evaluación del desempeño 

que estará a cargo de un equipo denominado “Equipo de Evaluación”, que consiste 

en tres etapas: Inicio, Proceso y Salida, donde se alimentará con información de las 

tres etapas y que brindará información de desempeño por rubrica, por nivel por 

docente y por Institución Educativa.  para luego en una segunda etapa ejecuten el 

acompañamiento a los docentes desde la evaluación de proceso (desempeño 

docente – aplicación del instrumento de observación por segunda vez), y puedan 

culminar con la evaluación de salida. 

d) Diseño del acompañamiento a directivos y a docentes: se diseñará la estrategia de 

intervención para brindar en una primera etapa para brindar asistencia técnica al 

equipo directivo para el acompañamiento pedagógico a docentes desde el liderazgo 

pedagógico. En la segunda etapa aplicarán el acompañamiento desde el 

levantamiento de información en aula con el instrumento validado por el Ministerio 

de Educación. El equipo directivo será responsable de levantar información del 

desempeño docente a partir de la etapa II del sistema de evaluación, así como del 

acompañamiento y retroalimentación a los docentes. 
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e) Diseño del sistema de comunicación interna para hacer llegar de manera oportuna 

y pertinente la información requerida para la marcha y ejecución de la intervención. 

 

II.- Ejecución 

Acciones del Equipo Consultor con el director, el Equipo Directivo, Docentes y 

Técnicos, Administrativos y personal de Mantenimiento 

Etapa que consiste en calendarizar las acciones planificadas y revisar la capacidad 

operativa de ejecución de la Institución y los recursos necesarios para ejecutar y lograr 

los resultados que se esperan de las capacitaciones, la evaluación del desempeño 

docente y el acompañamiento a los maestros con las siguientes acciones: 

a) La planificación de la intervención desde el plan de trabajo hasta su aprobación se 

realiza desde el mes de noviembre del 2018 a enero del 2019. 

b) Convocatoria a los especialistas de los temas requeridos para desarrollar y ejecutar 

las rutas del taller según la siguiente temática: tres metacompetencias básicas 

desarrolladas por Heinig, P., especialista en demanda de habilidades de orden 

superior, especialista en liderazgo pedagógico, especialista en planificación 

curricular bajo el enfoque del CNEB. especialista certificado en aplicación del 

instrumento de observación de aula. Esta capacitación tendrá tres etapas, al inicio 

del año escolar, febrero, mayo y agosto del 2019. 

c) Convocatoria a consultores externos para el acompañamiento personal y 

pedagógico de los resultados de la capacitación desarrollando micro talleres según 

la necesidad identificada a partir del mes de abril a agosto 2019. 

d) Convocatoria a consultores externos para la etapa de inicio de la evaluación del 

desempeño docente a partir del mes de marzo hasta abril del 2019. 

e) Convocatoria a los especialistas de los temas requeridos para desarrollar y ejecutar 

las rutas del taller según la siguiente temática: rúbricas de observación del 

desempeño, liderazgo pedagógico y acompañamiento pedagógico a equipos 

directivos de los niveles inicial, primaria y secundaria desde el mes de marzo hasta 

mayo del 2019.  

f) Convocar a un consultor externo para la primera etapa del acompañamiento, brindar 

asistencia técnica al equipo directivo en como ejecutar el monitoreo y 

acompañamiento pedagógico a los docentes del nivel inicial, primaria y secundaria 

en el mes de mayo del 2019. 

g) Convocar a un consultor para la segunda etapa y acompañar al equipo directivo en 

la implementación del acompañamiento a todos los docentes te de la Institución.  

h) Convocar a un consultor externo para brindar asistencia técnica para la evaluación 

del desempeño docente en la etapa de proceso y salida realizado por el equipo 

directivo. También presentará la curva de evolución del desempeño docente desde 

la etapa de inicio, proceso y salida. 

 

III.- Evaluación 

Acciones del Equipo Consultor con Director y el Equipo Directivo 
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Etapa que consiste en establecer indicadores de metas alcanzadas según lo planificado 

para luego establecer si se van logrando los resultados que se han diseñado para una 

de las actividades, lo cual nos permitirá ir ajustando las acciones. 

a) Convocatoria a un consultor externo para evaluar el monitoreo y evaluación de los 

resultados intermedios y resultados finales. 

b) Elaboración de informa final con los resultados obtenidos en la intervención.  

 

 

d. Cronograma de acciones  

Las acciones se organizan de la siguiente manera  

ACCIONES 
MESES 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

Elaboración y aprobación del plan de trabajo.             

Diseño de los talleres de capacitación permanente.             
Diseño de la evaluación del desempeño docente en 
etapas de inicio, proceso y salida. 

            

Diseño del acompañamiento a directivos y a 

docentes según las dos etapas. 
            

Diseño del sistema de comunicación interna.             
Convocatoria de especialistas para ejecución de 

talleres según los ejes temáticos para docentes 
            

Convocatoria a consultor para acompañamiento a 

la implementación desde la capacitación y 

desarrollo de micro talleres. 
            

Convocatoria de consultores para primera etapa de 
evaluación del desempeño docente. 

            

Convocatoria de especialistas para ejecución de 

talleres según los ejes temáticos para el equipo 

directivo. 
            

Asistencia técnica al equipo directivo en 

acompañamiento. 
            

Acompañar la implementación del 
acompañamiento a docentes. 

            

Asistencia técnica en la evaluación de desempeño 

docente 
            

Convoca a consultor externo para monitoreo y 
evaluación de proyecto de innovación e informe 

final. 
            

 

e. Viabilidad de la propuesta. 

La Institución educativa ha tomado la decisión de apostar por elevar el desempeño 

de sus docentes para lo cual ha dispuesto lo necesario para tal objetivo. 

Recursos financieros: contamos con la aprobación de la partida presupuestal para 

este proyecto de innovación del 2019 a través de sus recursos propios. En este 

apartado el promotor de la I.E. a través de los términos de referencia ha logrado 

firmar un contrato para asegurar la intervención. 

Recursos Humanos: Se presentó el proyecto con su plan de trabajo para que el 

equipo directivo coordine y disponga durante el año la disposición de los 

diferentes actores de la I.E. para la ejecución del plan. También destaca que el 

promotor de la I.E. ha logrado asegurar la intervención a los especialista o 

consultores externos idóneos para la intervención, los cuales son los responsables 

directos de los resultados a alcanzar. 

Recursos Materiales: Se dispuso los recursos necesarios para la ejecución del 

proyecto de innovación a través de la modalidad de contratación a todo costo 

como lo especifica el contrato asegurando lo necesario para la intervención.  
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f. Criterios e indicadores de evaluación de la propuesta. 

 

El establecimiento de criterios e indicadores de evaluación pretende brindar 

información necesaria de los procesos que se requieren para que los resultados de 

los objetivos se cumplan teniendo en cuenta la consecuencia de actividades y su 

interdependencia con la magnitud de los recursos, con la duración de cada 

actividad y de la asignación de un presupuesto específico y los distintos tipos de 

costos para la gestión orientada al impacto.  

El alcance en este proyecto está referido a doce meses o 365 días calendarios de 

ejecución del proyecto y a sostener equipos de alto desempeño docente en la 

Institución Educativa Privada de Chiclayo, atendiendo a 114 docentes de los 

niveles Inicial, Primaria y Secundaria. Con una población estudiantil de 2000 

alumnos. 

 

Acciones del Equipo Consultor como responsable de medir los resultados 

Objetivos Criterios Indicador 

Objetivo General  

Elevar el desempeño 

docente en demandar 

habilidades de alta 

demanda cognitiva a los 

estudiantes de la I.E.P. de 

la Provincia de Chiclayo. 

 

  

Objetivos Específicos 

1. Desarrollar 

metacompetecias 

básicas como la gestión 

de la racionalidad, 

gestión de la 

emocionalidad y 

gestionar la corporalidad 

para sostener equipos 

docentes de alto 

desempeño. 

 

Eficacia en la 

implementación de la 

capacitación de 

metacompetencias básicas. 

 

Porcentaje de profesores de 

los niveles inicial, primaria y 

secundaria que lograr 

sostener mejora en el 

desempeño en el proceso de 

medición. 

Objetivos Específicos 

2. Desarrollar capacidades 

y estrategias docentes 

para demandar de los 

estudiantes habilidades 

de orden superior en 

niveles de inicial, 

primaria y secundaria. 

 

Eficacia en la 

implementación de la 

capacitación de estrategias 

docentes. 

 

Número de docentes que 

obtienen desempeño 

destacado en la promoción 

de habilidades de orden 

superior. 

Objetivos Específicos Calidad de la asistencia 

técnica. 

Percepción del equipo 

directivo de la utilidad 



21 
 

3. Brindar asistencia 

técnica al equipo 

directivo en liderazgo 

pedagógico para brindar 

soporte al 

acompañamiento 

docente. 

 

práctica del 

acompañamiento 

pedagógico a los docentes. 

Objetivos Específicos 

4. Acompañar pedagógico 

el desempeño docente en 

aula en los niveles de 

inicial, primaria y 

secundaria.  

 

Eficacia en el 

acompañamiento 

pedagógico. 

Percepción docente de la 

utilidad del 

acompañamiento e la 

práctica pedagógica de aula.  

Objetivos Específicos 

5. Establecer la curva de 

evolución del 

desempeño docente en 

demandar de los 

estudiantes habilidades 

de orden superior como 

el análisis, creatividad 

y/o el pensamiento 

crítico. 

 

Eficacia en la 

implementación de la 

mejora del desempeño. 

Porcentaje de docentes 

ubicados en los niveles de 

logro IV al I del desempeño 

docente. 
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Anexo 01: Reporte de inicio del Desempeño Docente en la I.E. 

(El reporte se basa en el manual de Rúbricas de observación de aula para la Evaluación 

del Desempeño Docente, Minedu, 2017) 

 

En el desempeño 1 denominado Involucra activamente a los estudiantes en el proceso de 

aprendizaje y que comprende tres indicadores; el primero acciones del docente para 

promover el interés y/o participación de los estudiantes en las actividades de aprendizaje, 

el segundo proporción de estudiantes involucrados en la sesión y por último acciones del 

docente para favorecer la comprensión del sentido, importancia o utilidad de lo que se 

aprende, arroja el siguiente resultado, 45 docentes se ubican en el nivel IV, es decir, 

logrando desempeño destacado, 54 docentes están ubicados en el nivel III, es decir, 

logrando desempeño suficiente, 6 docentes se ubican en el nivel II, es decir, desempeño 

en proceso.  

En el desempeño 2 denominado Maximiza el tiempo dedicado al aprendizaje y que 

comprende dos indicadores; el primero tiempo de la sesión en que los estudiantes están 

ocupados en actividades de aprendizaje, el segundo fluidez con que el docente maneja las 

transiciones entre actividades, las interrupciones y las acciones accesorias, arroja el 

resultado siguiente 79 docentes se ubican en el nivel IV, es decir, logrando desempeño 

destacado, 21 docentes se ubican en el nivel III, es decir, logrando desempeño suficiente, 

5 docentes se ubican en el nivel II, es decir, logrando desempeño en proceso. 

En el desempeño 3 denominado Promueve el razonamiento, la Creatividad y/o el 

Pensamiento Crítico y que comprende el indicador; actividades e interacciones que 

promueven efectivamente el razonamiento la creatividad y/o el pensamiento crítico, 

arroja el resultado siguiente 14 docentes se ubican en el nivel IV, es decir, logrando 

desempeño destacado, 25 docentes se ubican en el nivel III, es decir, logrando desempeño 

suficiente, 52 docentes se ubican en el nivel II, es decir, logrando desempeño en proceso. 

En el desempeño 4 denominado Evalúa el progreso de los aprendizajes para 

retroalimentar a los estudiantes y adecuar su enseñanza y comprende dos indicadores; el 

primero monitoreo que realiza el docente del trabajo de los estudiantes y de sus avances 

durante la sesión, el segundo calidad de la retroalimentación que el docente brinda y/o la 

adaptación de las actividades que realiza en la sesión a partir de las necesidades de 

aprendizaje identificadas, arroja el resultado siguiente 16 docentes se ubican en el nivel 

IV, es decir, logrando desempeño destacado, 52 docentes se ubican en el nivel III, es 

decir, logrando desempeño suficiente, 35 docentes se ubican en el nivel II, es decir, 

logrando desempeño en proceso. 

En el desempeño 5 denominado Propicia un ambiente de respeto y proximidad y 

comprende tres indicadores; el primero trato respetuoso y consideración hacia la 

perspectiva de los estudiantes, el segundo cordialidad o calidez que transmite el docente 

y por último comprensión y empatía del docente ante las necesidades afectivas o físicas 

de los estudiantes, arroja el resultado siguiente, 84 docentes se ubican en el nivel IV, es 

decir, logrando desempeño destacado, 19 docentes se ubican en el nivel III, es decir, 
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logrando desempeño suficiente, 1 docente se ubica en el nivel II, es decir, logrando 

desempeño en proceso. 

En el desempeño 6 denominado Regula Positivamente el Comportamiento de los 

Estudiantes y comprende dos indicadores; tipos de mecanismos que emplea el docente 

para regular el comportamiento y promover el respeto de las normas de convivencia en el 

aula: positivos, negativo y de maltrato, el segundo es eficacia con que el docente 

implementa los mecanismos para regular el comportamiento de los estudiantes, lo que se 

traduce en mayor o menor continuidad en el desarrollo de la sesión, arroja el resultado 

siguiente, 69 docentes se ubican en el nivel IV, es decir, logrando desempeño destacado, 

31 docentes se ubican en el nivel III, es decir, logrando desempeño suficiente, 4 docentes 

se ubican en el nivel II, es decir, logrando desempeño en proceso. 

En suma, la situación que se tiene según la metodología de medición se concluye que 5 

docentes de la muestra han desaprobado ya que no alcanzan el promedio de 2.6 y 100 

docentes han aprobado en esta medición del desempeño.  
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Anexo 2: Instrumento de Observación del Desempeño Docente 
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Anexo 3: Tablas de valoración 
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Anexo 4. Criterio de evaluación de Currículo Vitae para Docentes 

 

  

N° RUBRO CRITERIO SUB_CRITERIO
PUNTAJE 

MAX POR 

CRITERIO

PUNTAJE 

MAX POR 

RUBRO
PESOS

1  Grado de Doctor  (08 puntos)

2  Estudios concluidos de Doctorado  (06 puntos)

3  Grado de Maestro / Magister  (6 puntos)

4  Estudios concluidos de Maestría  (4 puntos)

5  Diplomado de Pos-grado (3 puntos)

6 3

7 2

8 5

9
6

10
4

11
20

12
6

13 7

14 6

15 5

16 6

17 6

18 6

19

R1: Involucra activamente a los 

estudiantes en el proceso de 

aprendizaje.

∙ acciones del docente para promover el interés y/o la participacion de los estudiantes en las actividades de aprendizaje.

∙ Proporcion de estudiantes involucrados en la sesion de aprendizaje.

∙ Acciones del docente para favorecer la comprension  del sentido, importancia o utilidad de lo que se aprende.

4

20

R2: Maximiza el tiempo dedicado 

al aprendizaje.

∙ Tiempo de la sesion en que los estudiantes estan ocupados en actividades de aprendizaje.

∙ Fluidez con que el docente maneja las transiciones entre actividades.
4

21

R3: promueve el razonamiento, la 

creatividad o el pensamiento 

critico.

Actividades e interacciones que promueven efectivamente el razonamiento, la creatividad y/o el pensamiento crítico. 4

22

R4: evalua el progreso de los 

aprendizajes para retroalimentar 

a los estudiantes y adecuar su 

enseñanza.

Monitoreo que realiza el docente del trabajo de los estudiantes y de sus avances durante la sesión. Calidad de retroalimentación que 

el docente brinda y/o la adaptación de las actividades que realiza en la sesión a partir de las necesidades de aprendizaje identificadas.
4

23

R5: Propicia un ambiente de 

respeto y proximidad.

Trato respetuoso y consideración hacia la perspectiva de los estudiantes. Cordialidad o calidez que transmite el docente. 

Comprensión y empatía del docente ante las necesidades afectivas o físicas de los estudiantes
4

24

R6: regula positivamente el 

comportamiento de los 

estudiantes.

Tipos de mecanismos que emplea el docente para regular el comportamiento y promover el respeto de las normas de convivencia en 

el aula. Eficacia con que el docente implementa los mecanismos para regular el comportamiento de los estudiantes, lo que se traduce 

en la mayor o menor continuidad en el desarrollo de la sesión.
4

·    Toma en cuenta la opinión de los demás desde la perspectiva del otro. 1.5

·    Expresa con el lenguaje no verbal respeto por el otro. 1.5

·    Guarda la confidencialidad en su entorno laboral. 1.5

·    Valora y cuida su entorno laboral. 1.5

·    Comparte sus bienes con los demás. 1.5

·    Muestra interés y empatía en las necesidades del otro. 1.5

·    Participa en actividades de solidaridad con los más necesitados de manera solicita como 

      institución educativa. 
1.5

·    Cuida y protege el medio ambiente en la Institución. 1.5

·    Muestra interés y cordialidad en el trato con los otros. 1.5

·    comprensivo y servicial con su prójimo 1.5

·    Genera confianza y seguridad en su relación con los demás 1.5

·    Actúa por el bien común 1.5
·     Valora y protege los bienes comunes y compartidos del Colegio Manuel Pardo. 1.5
·    Cumple con  eficiencia  y con disciplina la tarea asignada. 1.5
·    Asume la crítica y la autocrítica de manera formativa y constructiva. 1.5
·    Conoce y respeta los marcos normativos y reglamento interno. 1.5
·    Participa activamente en las acciones litúrgicas programadas por el colegio Manuel Pardo. 1.5
·    Participa activamente en por lo menos un grupo pastoral de la institución educativa. 1.5
·    Practica el silencio interior, la meditación y la recepción de los sacramentos. 1.5
·    Lee y medita la palabra de Dios 1.5
·    Destaca las fortalezas de los otros expresando agradecimiento. 1.5
·     Se expresa con sencillez y sin dobleces en sus pensamientos, emociones y acciones buscando el bien 

común.
1.5

·     Actúa con humildad demostrando coherencia con los valores institucionales 1.5

·     Muestra desprendimiento y entrega en sus acciones. 1.5

·    Se muestra confiado y alegre en su quehacer y devenir cotidiano.  (con los pies en la tierra pero 

     con la mirada en el cielo)
1.5

·    Trabaja de manera proactiva y optimista por el logro de los objetivos y metas institucionales 1.5

·    Promueve y practica la justicia en su entorno como parte de su compromiso por a la construcción del reino. 1.5
·    Es paciente y perseverante en su trabajo buscando el bien común, dando sentido y propósito a su actuar 

     cristiano 
1.5

180 100%

42

1. Respeto

10%

20%

10%

10%

27%

23%

3.1 Reconocimiento de la UGEL, DRE, Gobierno Regional y Local a la práctica pedagógica y/o proyectos educativos.

1.1 Estudios de Post grado 

(seleccione sólo el máximo 

grado académico obtenido)

1.2 Segunda Especialidad en su título de profesor

1.3 Especialización

1.4 Capacitación (en los cinco últimos años. MÍnimo 120 horas) (1 puntos por cada una) 

 CRITERIOS DE EVALUACIÓN PARA EL RECONOCIMIENTO EN LA INSTITUCIÓN - DOCENTES

48

3.2 Reconocimiento o felicitación por logro destacado o contribución a la gestión y / o práctica pedagógica.

3.3 Autoría o Coautoría en publicación de libros, revistas indexadas y periódicos de circulación nacional.

36

18

18

2.4 Experiencia en el cargo como directivo  en el colegio Manuel Pardo con resolución o constancia (un punto por cada año 

lectivo completo, hasta 6 puntos)

8

18

2.1 Experiencia como docente (profesor de aula) en una IE pública o privada con resolución o constancia (1 punto por cada año 

lectivo completo, hasta 06 puntos)

2.2 Experiencia en el cargo como directivo  en una IE publica o privada con resolución o constancia (01 punto por cada año 

lectivo completo, hasta 4 puntos)

2.3 Experiencia como docente (profesor de aula) en el Colegio Manuel Pardo (un puntos por cada año lectivo completo, hasta 

20 puntos)

FO
R
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A

C
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  A

C
A

D
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P
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O
FE
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O

N
A

L
EX

P
ER

IE
N

C
IA

 P
R

O
FE

SI
O

N
A

L
M

ÉR
IT

O
S 

P
R

O
FE

SI
O

N
A

LE
S

Puntaje Total 

C
O

N
O

C
IM

IE
N

TO

S 
G

EN
ER

A
LE

S 4.1 Razonamiento lógico

4.2 Comprensión Lectora 

4.3 Conocimientos Pedagógicos

M
B

D
D

A
X

IO
LO

G
IA

  V
IC

EN
C

IA
N

A

A
 E

 S
 7

7. Esperanza

6. Autenticidad

5. Fe

4. Responsabilidad

3. Amor

2. Solidaridad
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Anexo 5: Muestra de evaluación en Comprensión Lectora 

(Tomado de Evaluaciones a Docentes en el Perú) 
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Anexo 6: Muestra de evaluación en Pensamiento Lógico 

(Tomado de Evaluaciones a Docentes en el Perú) 
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Anexo 7: Muestra de evaluación en Conocimientos Pedagógicos y Curriculares 

(Tomado de Evaluaciones a Docentes en el Perú) 
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Anexo 8: Muestra de evaluación en Valores Vicentinos 
 

 


