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RESUMEN

Siendo la educacion un componente sustancial para el progreso de un pais, y en
ella, un aspecto siempre pendiente por mejorar, el tema de los procesos evaluadores del
desempefio que despliegan los maestros en los centros; el objetivo de esta investigacion fue
desarrollar la propuesta de un Sistema de Evaluacion Holistico para mejorar el desempefio
docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De la Paz — Efi, Piura. 2019; basado en
unos principios de ética, utilidad, factibilidad y precision; las que conforman los estandares
de evaluacion de desempefio docente, tal como lo sefiala Mateo (2000), del Joint
Committee on Stardars for Educational Evaluation, emitido en 1994.

En cuanto al método se sigue la propuesta por Alles (2012), la evaluacion de 180°,
donde el docente es evaluado por los directivos, pares o colegas y la autoevaluacion de si.
El modelo se basa en competencias pues Marcano & Urbay (2008), consideran que son de
tipo pragmatico que permiten el acertado desempefio docente; porque ofrecen una visién

profunda, oportuno y contextualizada del perfil docente, como lo sefiala Galvis (2017).

Es asi que la investigacion es de enfoque mixto, descriptivo, no experimental y
propositivo. Los participantes son los 25 integrantes del centro objeto de estudio, entre
docentes y directivos, siendo una poblacion censal; los instrumentos utilizados son

encuestas.

Entre los resultados de la investigacion, se confirmd que el centro no cuenta con un
sistema de evaluacion, y cuando aplica un proceso evaluativo, este no es conocido por el
personal y tampoco se comunica los resultados. Asi mismo, en el plan anual de trabajo no
cuenta con objetivos y acciones planificadas que mejore lo detectado en el proceso

evaluativo.

Entre las conclusiones se constatd la necesidad de contar con un sistema holistico
que permita llevar a cabo un efectivo proceso evaluador del desempefio de los docentes,
que sea oportuno, integrando lineamientos del Ministerio de Educacion y la entidad titular,
Hermanas Franciscanas de la Inmaculada; y que este no solo evalle aspectos intelectivos —
profesionales, sino también personales y sociales. Con esto se favoreceria la mejora de la

practica docente y por ende la calidad educativa que se brinda.

Palabras Clave: Evaluacién, Desempefio, Competencias.
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ABSTRACT

Education being a substantial component for the progress of a country, and in it, an
aspect always pending improvement, the issue of performance evaluation processes
deployed by teachers in the centers; The objective of this research is to develop the
proposal of a Holistic Evaluation System to improve the teaching performance of CEBEP
staff Our Lady of Peace - Efi, Piura. 2019; based on principles of ethics, utility, feasibility
and precision; those that conform the standards of evaluation of educational performance,
as indicated by Mateo (2000), of the Joint Committee on Stardars for Educational

Evaluation, issued in 1994.

As for the method, the proposal by Alles (2012), the 180° evaluation is followed,
where the teacher is evaluated by the managers, peers or colleagues and the self-
evaluation. The model is based on competencies as Marcano & Urbay (2008), consider that
they are of a pragmatic type that allow the successful teaching performance; because they
offer a deep, timely and contextualized view of the teaching profile, as Galvis (2017)

points out.

Thus, the research is mixed, descriptive, non-experimental and propositive. The
participants are the 25 members of the center under study, among teachers and managers,

being a census population; The instruments used are surveys.

Among the results of the investigation, it is confirmed that the center does not have
an evaluation system, and when it applies an evaluation process, it is not known to the staff
and the results are not communicated. Likewise, in the annual work plan it does not have

planned objectives and actions that improve what was detected in the evaluation process.

Among the conclusions is the need to have a holistic system that allows carrying
out an effective evaluation process of teachers' performance, as appropriate, integrating
guidelines of the Ministry of Education and the titular entity, Franciscan Sisters of the
Immaculate; and that this not only evaluates intellectual-professional aspects, but also
personal and social aspects. This would favor the improvement of teaching practice and
therefore the educational quality that is provided.

Keywords: Evaluation, Performance, Competencies.



I. INTRODUCCION

El Ministerio de Educacion (MED) en el articulo 15 de la Ley N° 29944, Ley de
Reforma Magisterial, vigente desde el afio 2013, establece politicas y normas para el

proceso de evaluacion docente.

Asi mismo, el articulo 47 del Reglamento de la Ley N° 29944, Ley de Reforma
Magisterial, sefiala que el MED determina los respectivos criterios e indicadores para

Ilevar a cabo el proceso de evaluacion, teniendo como objetivo:

- Evidenciar el nivel de progreso de las competencias y desempefios del maestro.

- ldentificar las debilidades de formacién, para brindarles el apoyo conveniente para la
mejora de su ejercicio docente.

- ldentificar a los maestros con desempefio destacado, dandoles la posibilidad a

incentivos, como lo sefiala el articulo 60 de la misma Ley.

En este sentido, la evaluacion de desempefio docente implementado por el
Ministerio de Educacion, aplica a todos los colegios publicos y los colegios de Accion
Conjunta entre la Iglesia Catdlica y el Estado, tal como lo sefiala la Resolucion Ministerial
N° 483-89-ED.; los que son promovidos por la Iglesia Catolica, con personal reconocido

por su autoridad competente y autorizados por el MED.

Desde siempre y de manera especial en los Gltimos tiempos, en los que se habla de
la nueva “revolucion educativa”, los colegios de Accion Conjunta, han hecho una opcién
por la formacion y en muchos aspectos han sido pioneros en la apertura de nuevos caminos
y horizontes educativos; sin embargo hay varias cuestiones esenciales a tener en cuenta.
Por un lado, las necesidades de los propios centros para adecuarse a las transformaciones
que se estan realizando, asi como las posibles carencias del profesorado peruano, y por el
otro, la repercusién real que esas acciones formativas tienen en el mejoramiento de la

educacion que reciben los alumnos.

Se hace asi necesaria la incorporacion a la escuela de un sistema de evaluacion
holistico que permita luego acompafar al docente en el proceso de perfeccionamiento;
detectar las fortalezas presentes en nuestros centros que repercutan en la promocion y

mejora tanto individual como institucional. En este sentido, se acoge la evaluacion



disefiada por el MED para evaluar la practica docente, pero al no encontrarla completa,
puesto que como centros de Accion Conjunta, se cuenta con unos principios axioldgicos,
es necesario incorporar otras competencias propias de la identidad de los centros de
Educacién Franciscana de la Inmaculada (Efi), que tienen como entidad titular la
Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada (HFI), especificamente del
Centro de Educacion Basica Especial Privado (CEBEP) Nuestra Sefiora De La Paz — Efi,

de la ciudad de Piura.

En este sentido Bisson (2012), sefiala que las personas que se integran a una
empresa o institucion, son fundamentales y en ellas debe recaer todo tipo de esfuerzos
tanto de motivacién como de inversién, para que desarrollen al maximo su potencial. La
evaluacion de los docentes deberia servir pues como una herramienta de motivacion,
comunicacion, de desarrollo, ademas de observar y evaluar el comportamiento que muestra
en el aula y en el propio centro. Por este motivo esta evaluacion ha de permitir a la entidad
titular, en este caso la congregacion, el poder anticiparse a las acciones realizadas y a
planificar &reas de mejora que vayan en concordancia y alineados con los objetivos
establecidos al principio de afio escolar, tanto individuales (del propio docente) como
colectivos (del centro). Es asi que, el profesorado debe conocer y estar inmerso en la

evaluacion como se sefala:

“No podemos pretender implantar propuestas evaluativas al margen del profesorado
y confiar que calardn lo suficiente como para convertirse en instrumentos
culturalizadores. Se plantea,...el reto de abrir un dialogo en el que entre todos y de
forma sosegada, vayamos por aproximaciones consecutivas elaborando, aplicando,
criticando y reelaborando, praxis evaluativas concebidas desde el principio en el

marco de un espiritu participativo.” (Mateo, 2000, p.7)

Al respecto, se cuenta con antecedentes que inciden en la necesidad de un sistema
holistico de los procesos evaluadores que redunde en el perfeccionamiento del desempefio

de los participes del area donde se desenvuelven dentro de una organizacion.

En el ambito internacional, segin Lugo (2014) en su tesis doctoral “La evaluacion
practico-profesional en la formacion del jurista”, desarrolla un importante aporte de
modelo del proceso evaluador practico-profesional en la formacién de los abogados, desde

la dimensién del ser y hacer.



El objetivo del estudio fue el desarrollo de una estrategia didactica de evaluacion
préactico-profesional en la formacion de los abogados. Si bien es cierto, esta investigacion
apunta a mejorar el proceso de formacion jurisconsulto a nivel practico-profesional,
asegurando asi su futura proyeccion socioprofesional; es en este sentido que confirma la
necesidad de una evaluacion integral que redunde en el perfeccionamiento y mejora del
profesional en su proceso formativo y posterior proyeccion socioprofesional, que es lo que
se pretende en este estudio, respecto al personal que labora en el CEBEP Nuestra Sefiora
De La Paz — Efi, Piura.

Asi mismo, Arias (2015) en su tesis doctoral sobre “Evaluacion del desempefio
profesional de formadores de docentes en El Salvador”, tiene como objetivo disefiar,
validar y utilizar un manual de evaluacién, determinando niveles de desempefio profesional
de los formadores de profesores en El Salvador, confirman la necesidad de contar con un
sistema integral de evaluacién que permita identificar los niveles de desempefio de los
formadores, y a su vez con estos resultados realizar planes de mejora para mejorar las
deficiencias, brindar incentivos, si lo creen, y en tercer lugar permitir que los formadores
conozcan la apreciacion del trabajo que estan efectuando y la incidencia de este en la

calidad de profesores del magisterio.

Como se aprecia, esta propuesta confirma la necesidad de contar con un proceso
sistematico de evaluacion, que permita luego la adecuada toma de decisiones, favoreciendo
el desarrollo y formacién continua de la practica de los docentes y asegurar asi también la
calidad educativa que a brindarse en el CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura.

En el &mbito nacional, se cuenta con la evaluacion que viene aplicando el MED,
en el articulo 13 de la Ley N° 29944, Ley reformada para el magisterio, vigente desde el

afno 2013; estableciendo que en la Carrera se realizan evaluaciones:

Para el ingreso a la Carrera Magisterial.

o &

De desempefio profesoral.

Para obtener el ascenso de nivel.

o o

Para ocupar cargos en las diferentes areas.

Este modelo de evaluacion, basado en el Marco de Buen Desempefio Docente
(MBDD), recoge informacién sobre practicas fundamentales del docente, mediante la

aplicacion de instrumentos como:



Rubricas de evaluacion en el aula.
Guia de observacion: utilizacion del espacio y materiales en el salén.

Encuesta a los padres de familia.

S

Guia de valoracién basada en evidencia.

Como se aprecia, esta evaluacion apunta concretamente a la destreza pedagogica
del profesor en aula, contando si con la valoracion de los padres de familia, pero dejando
elementos importantes para validar informacion cruzada con las valoraciones que pueden
realizar los directivos, profesores y estudiantes del centro; asi como la autoevaluacion del

interesado.

Al respecto Jiron & Samaniego (2014), en su tesis de maestro sobre “Analisis de las
evaluaciones del desempefio docente en el centro de educacion bésica especial N° 12 La
Luz del Mundo del distrito Chaclacayo — Lima”; tiene como objetivo de investigacion
analizar opiniones de los docentes sobre las evaluaciones de desempefio que son aplicados

en el Centro de Educacion Bésica Especial N° 12 La Luz del Mundo de Chaclacayo.

Después del analisis y triangulacion de informacion, llegaron a las siguientes

conclusiones:

- Las apreciaciones de los maestros sobre la evaluacion de desempefio son positivas e
importantes para mejorar su desempefio, sin embargo les causa emociones de
nerviosismo, ansiedad, tension por la desconfianza hacia el evaluador.

- La mayoria de docentes no conocen claramente los tipos y guia de evaluacion que se
aplica en el CEBE. El criterio de planificacion educativa y de procesos de evaluacién
son las debilidades en el desempefio de su rol docente.

- Existe mucho cuestionamiento en la categoria de los responsables de la evaluacion; la

mayoria coinciden en la falta de preparacion de los evaluadores.

Es importante resaltar en esta investigacion la necesidad de un proceso adecuado de
evaluacion que el docente previamente conozca, asi como la importancia de la relacion y
preparacion de los agentes evaluadores; otro aspecto a considerar es también la valoracion
personal que cada uno puede aportar de si mismo, y la de sus pares; teniendo como

premisa que la evaluacion ha de ofrecer oportunidades de desarrollo personal.



Por su parte Apaza (2016), en la tesis de maestria sobre “Acompafiamiento
pedagogico del equipo directivo y el desempefio docente de las instituciones educativas de
jornada escolar completa en el distrito de Lamay - Calca periodo 2016, con el objetivo de
valorar la incidencia del Acompafiamiento Pedagdgico en el Desempefio de los maestros
de las Instituciones que desarrollan la Jornada Escolar Completa. Los resultados confirman
que el Acompafiamiento Pedagogico cuenta con una escasa incidencia en la practica de los
maestros, consecuencia de no contar con acompafiamiento pedagdgico sistematico de parte
del equipo directivo de las instituciones, el cual podria ser efectivo si se contara con un
sistema evaluador efectivo, que permita luego el adecuado acompafiamiento pedagogico a
los docentes.

Una importante debilidad respecto del Acompafiamiento Pedagdgico en lo que
corresponde al aspecto técnico pedagdgico, tiene como raiz en que las instituciones
educativas no cuentan con un sistema de evaluacion y acompafiamiento adecuado para los
maestros. Estos tendrian que abarcar también la dimensidn personal y social, con el objeto
de proyectar técnicas y estrategias adecuadas que promuevan ambientes de confianza y
motivacion en el maestro. Confirmandose una vez mas la urgencia en contar con un

sistema integral para el proceso evaluador de desempefio para profesores.

En este sentido Huamani (2017), en su tesis de maestria, realizada sobre
“Evaluacion de ascenso de escala magisterial y desempefio docente en la UGEL
Huancayo”, confirma que no existe correlacion estadistica respecto a la evaluacion para el

ascenso de nivel y el desempefio de los profesores de la UGEL Huancayo.

Asi mismo, sugiere que para evaluar procesos de promocion de nivel debe haber
una relacion estrecha entre los que evallan y el evaluado, asistido de un instrumento
adecuado; teniendo en cuenta que los procesos evaluadores de desempefio contribuyan al
logro de los estandares solicitados para el puesto que se desea ocupar en la Institucion. Asi
mismo este, ha de realizarse en la institucion, el salén de clase y con a los alumnos. Y por
ultimo, EI MED debe efectuar programas de incentivos con enfoques sistémicos que
cimienten capital humano y busquen mejorar la practica de los maestros, elevandose asi el

nivel académico de los estudiantes.

En el &mbito local, a la fecha, no se encuentran investigaciones al respecto.



Teniendo en cuenta estos antecedentes, se confirmd la necesidad de desarrollar un
sistema de evaluacion holistico que pueda contribuir a mejorar el desempefio del personal
de los colegios, y con mayor razon los de Accion Conjunta entre la Iglesia Catolica y el
Estado Peruano, como es el CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz - Efi, Piura, puesto que en
este y el resto de centros Efi del pais, cuentan con principios axiol6gicos propios, y es
necesario incluir las competencias propias de la identidad, el cual es objeto de esta
investigacion y se encuadra en las bases tedricas y conceptuales que se desarrollan a

continuacion.

Un proceso fundamental en la Gerencia del Talento Humano segun Puchol (2007),
“es la evaluacion continua del empleado, mediante un sistema de evaluacion que no debe
ser por ningln motivo estatico, debe evolucionar constantemente y ser cuidadosamente
monitoreado para que genere mejoras continuas”. En este sentido Vargas (2015) afirma
que hasta el término de evaluacion ha evolucionado con el paso de los afios,
considerandola no como un fin, sino como un proceso, un camino que se debe recorrer

para poder corregir aquello que no se hace bien y para fortalecer lo que si se hace bien.

Asi, Mateo & Martinez (2008) afirman que existe una pluralidad conceptual
entorno a la definicién de evaluacién y que ha sido planteada desde varios sentidos:
distintas ideas, criterios, pluralidad de las funciones propias de la evaluacion, distintas

perspectivas en el rol del evaluador y una gran variedad en cuanto a metodologia se refiere.

Esta pluralidad lleva a pensar como han comprendido la evaluacién los autores que
se han dedicado a estudiarlo. Asi tenemos que Escudero (1980) afirma que “la evaluacion
es un proceso de identificacion y tratamiento de datos, que se sigue con el fin de conseguir
una informacion justificada sobre la decision tomada”. Esto confirma que toda evaluacion
ha de responder a un sistema que responda a unos objetivos concretos para la acertada
toma de decisiones posteriores. Este sistema, asi mismo ha de contemplar unos criterios
claros, como lo sefiala Coll (1997) al sefalar que la evaluacion es un “grupo de actividades
cuya finalidad es dar juicio sobre un objeto, persona o situacion basado en unos
indicadores que se han establecido con anterioridad y que les sirve como base para la toma
de decisiones” (p.29). Estos indicadores establecidos con anterioridad, tal como se
describen en los antecedentes del ambito nacional, han de ser claros y conocidos

previamente por los docentes a ser evaluados.



Para Juste (1989), la evaluacion es la “valoracion de una realidad en la que
previamente se han fijado las tareas a valorar y la forma de recoger dicha informacion para
después dar paso a la comunicacion de los resultados y las acciones de mejora pertinentes
en base a esa valoracion realizada” (p.57). De esto, es importante rescatar, la comunicacion
de los resultados al interesado, de tal manera que conozca la percepcion que tienen del

mismo en su labor docente; asi como las acciones de mejora a realizar.

Por su parte Stufflebeam & Shinkfield (1995), sefiala que un sistema o proceso de
evaluacion es complejo, utilizado para conocer las debilidades y fortalezas, y reconducirlos
hacia un avance, coincidiendo en este sentido con Joint Committee (1998), que indica que
la evaluacion es una investigacion ordenada de valoracion de un ente, por ejemplo, un
programa, proyecto o material de ensefianza, que en este caso se orienta a la evaluacion de

agentes.

En esta pluralidad de concepciones, se tiene también a Casanova (1998), quien
sefiala que la evaluacion es un proceso ordenado y riguroso de recogida de datos desde el
inicio del mismo hasta el final, consiguiendo asi una continuidad para conocer, valorar y
formar juicios de valor tomando las medidas pertinentes para la mejora de la misma;
completando y fortaleciendo asi ésta concepcion Perugachi (2015), quien sefiala que un
sistema de evaluacion es un desarrollo de acciones reflexivas, criticas y autocriticas para
poder superar dificultades, buscando para ello otras estrategias que faciliten mejorar el
proceso de ensefianza. Es con estas Gltimas concepciones con las que se contd para el
desarrollo de esta investigacion, y se confirmé la urgencia de contar con un sistema
holistico de evaluacion basado en reflexiones, antes, durante y después de la misma con el

objeto del perfeccionamiento de los evaluados, y en consecuencia la de la institucion.

Es importante destacar que en todas las concepciones de evaluacidn, antes
mencionadas, aparece unida a la misma el concepto de mejora, es decir evaluacién y
proceso de mejora estan directamente vinculados; y teniendo en cuenta el objetivo de esta

investigacion se asume la mas reciente que es de Perugachi.

Respecto a la evaluacion de desemperiio, también existen muchas definiciones e
interpretaciones del término, y la mayoria van enfocadas a organizaciones, empresas; a
nivel educativo, es muy dificil evaluar el trabajo del docente, porque éste es visto como

una amenaza del puesto de trabajo, cuando en realidad deberia considerarse una



herramienta cuyo Unico objetivo es mejorar y potenciar la practica docente, desde el
desarrollo personal, social y profesional.

En esta linea, Valdés (2000), sefiala que en Latinoamérica, numerosos funcionarios
educativos piensan que, para que el personal sienta necesidad de auto perfeccionamiento
continuo, es necesario que experimente habitualmente un proceso de evaluacion de su
practica. Otros agentes de la educacién, sin embargo, entorpecen a través de posturas
gremiales tratando de resguardar al docente.

Asi pues como apunta la autora Chiavacci (2008), el trabajo de valorar el
desempefo, “constituye un aspecto basico de la gestion de los recursos humanos en las
organizaciones. La evaluacion del desempefio es una funcion esencial que suelen efectuar

las organizaciones modernas”.

En el sector educativo destaca Bolivar & Carolina (2014), que la evaluacion del
desempefio es “una actividad de analisis, compromiso y formacion del profesorado, que
valora y estima, la practica, proyeccion, desarrollo en las actividades y profesionalismo del

docente”.

Teniendo en cuenta este proceso, la evaluacién del maestro en los centros
educativos viene siendo un tema muy complicado y sensible a la vez. Estamos
acostumbrados a evaluar a los alumnos, las actividades diarias... pero no estamos
acostumbrados a que nos evaltuen. A diferencia de las organizaciones, en los centros
educativos no existen incentivos por realizar bien el trabajo, al menos incentivos en forma
remunerada. Si que es verdad, que se puede incentivar de muchas otras formas que no
precisen un aumento de salario, como ofrecer formacién, premiar las mejores précticas

educativas...pero en la realidad, pocos centros lo ponen en practica.

Segin Marcano & Urbay, (2008) contar con un sistema de evaluacion del
desempefio profesional es un factor imprescindible en el proceso de mejoramiento de la
calidad educativa de un pais. Actualmente toda practica educativa exige un alto nivel de
perfeccionamiento que sea capaz de afrontar nuevos desafios de la humanidad, y para esto
es necesario asumir la evaluacion como componente y pieza primordial para identificar el

desempefio de todo profesional de la educacion.



De esto, ¢por qué evaluar el desempefio docente? Evaluar es importante para toda
organizacion, sea empresa 0 centro educativo, pues permite saber o conocer el personal
que trabaja en ella: sus limites, sus capacidades, sus competencias... siendo por tanto
fundamental, realizar un seguimiento de los objetivos planificados tanto individuales como
colectivos con el fin de mejorar aquellos aspectos mas débiles que se extraigan de dicha

evaluacion.

En esta linea destaca Chiavenato (2002) el cual apunta tres principales razones por

la que cualquier organizacion deberia evaluar el desempefio de sus trabajadores:

- Proporciona razones basadas en juicios sistematicos, para una posible promocién o
aumento de salario.

- Proporciona un feedback entre jefe y empleado.

- Proporciona una comunicacion y posibilidad a los trabajadores de conocer lo que el jefe
piensa de ellos. En este aspecto, es bueno que en los centros, el director o entidad titular,
conozcan a sus profesores y éstos a su vez conozcan lo que opinan de ellos, dandoles

pautas, acompafiamiento y cualquier tipo de ayuda que necesiten.

Asi mismo apuntan los autores Martin & Rizo (2009) que toda evaluacion y mas
aun la del desempefio, es un procedimiento muy complicado que viene marcado por la
complejidad de las personas, pero es imprescindible conocer al méximo las capacidades,
potenciales y actitudes de los trabajadores.

De esto se puede afirmar que para un centro educativo, las razones que pueden

llevar a evaluar el desempefio de los profesores podrian ser:

- Ver el grado de implicacion en las diferentes actividades realizadas.

- Ver larelacion con los estudiantes, otros profesores, padres de alumnos...
- Conocer sus fortalezas y debilidades.

- Ver qué tipo de formacion necesitan.

- Motivar al profesorado.

- Mejorar la comunicacion jefe-trabajador.

Asi mismo, es necesario tener claro los principios de la evaluacion de desempefio

docente, en este sentido, segun Mateo (2000), el Joint Committee on Stardars for



Educational Evaluation, emitié en 1994 unos estandares o principios que debe tener un
proceso de evaluacion de desempefio de todo profesor, y estos son:

¢ Las evaluaciones e La evaluacion e Facilmente eRigurosa, fiable,
tienen que ser tiene que ser: ) implementada, sistematizada,
legales, o oportuna, <C viable, realista, =z comprensiva, con
profesionales, < informativa con e aceptada por ‘O criterios claros,
< confidenciales, [a) credibilidad, - todos, con tiempo 7,) con proteccion de
@) equitativas, éticas = funcional y o para realizarla y O datos y con
= y que sirvan como - dirigida por o con el minimos L revisiones
AT mejora. D personas (@) coste posible. o sistematicas.
formadas para ese < o
fin. H-

Figura 1: Principios de la evaluacion de desempefio docente.

Para otros autores como Vargas Espinosa (2015), Abdon (2007) y Stufflebeam &
Shinkfield (2007), los principios de la evaluacion estarian relacionados con la
confiabilidad, autonomia y oportunidad entre otros; se considera la de la figura N° 1 por ir

en la linea del objeto de estudio.

Todos coinciden en que hay que buscar una metodologia capaz de mejorar las
relaciones entre los docentes y el centro, para poder alcanzar un beneficio reciproco que
posibilite la creacion de los mejores escenarios para que, como dice Parra (2000), se pueda

realizar una evaluacion de desempefio.

Entre los métodos, son varios los autores que hablan a respecto. Se tomara la de la
autora Alles (2012) en la que expone que hay varias opciones de llevar a cabo un proceso

evaluador del desempefio, dependiendo de quién sea el responsable de realizarla.
Algunas de ellas son:

- Evaluacion 360°: Es una especie de diagrama complejo en el que un trabajador es
evaluado por jefes, pares, subordinados, clientes o proveedores. De esta manera,
cuantas mas personas evallen, mas fiabilidad tendra dicha evaluacion. Los autores
Edwards & Ewen (citados por Fleenor & Prince, 1997) apuntan que son muchos los
beneficios que se obtienen de este método de evaluacion, siendo el mas importante
que ésta, no esta sujeta a un solo juicio, lo que permite tener una valoracion mas

relevante.
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- Evaluacion 180°: segun la autora Alles (2012), en este tipo de evaluacion, un
trabajador es evaluado por el director, sus compaferos y algunas veces por los
clientes. Este modelo evaluador no considera que subordinados o superiores tengan
que evaluar, aunque si necesita que todos los trabajadores se comprometan y

confien entre ellos mismos.

Tal y como nos dice Pavia & Soto (citados por Urriola, 2013) para planificar un

sistema de evaluacion hay que considerar:

- Los tiempos y las formas, méas adn la finalidad han de ser conocidas, sobre todo las
referidas a la mejora, conocimiento, responsabilidad y comprension.

- Contar con la participacion, el consentimiento y el conocimiento del profesorado,
en cualquier proceso de evaluacion.

- Combinacion de elementos cuantitativos y cualitativos, para poder llegar a cierto

grado de exhaustividad en los datos conseguidos.

De esto, se concluye que la evaluacion del desempefio en un centro educativo, se
puede desarrollar con varios instrumentos como son: autoevaluacién, evaluacion de los
alumnos y evaluacion por parte de un equipo evaluador que como bien apuntaba la autora
Alles (2012), en una evaluacion de 180 grados, la persona (profesor) es valorada por su
jefe (Entidad titular), sus iguales (equipo evaluador) y por los usuarios (alumnos). Este
modelo de evaluacion encaja muy bien dentro del sistema de gestion del CEBEP Nuestra
Sefiora De La Paz - Efi, ya que se pretende contar con informacion cruzada de la entidad
titular, equipo de evaluadores y del interesado, mas no el de los estudiantes, puesto que es
un centro de nifios con necesidades educativas especiales; con el objeto de motivar y

potenciar la formacion del profesorado y por tanto el desarrollo personal de cada profesor.

Contar con objetivos claros para el proceso evaluador de desempefio es clave, de
ahi que para Chiavenato (2002) los objetivos serian:

- Permitir que se mida la capacidad y las aptitudes de cada persona para decidir cudl
seria su mejor puesto en la empresa.

- Reforzar aquellas aptitudes y capacidades que no han resultado satisfactorias.

- Brindar a todos los trabajadores, oportunidades de mejora y perfeccionamiento

segun los objetivos prefijados a nivel personal como institucional.
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Asi mismo, Moré (2005) afirma que los objetivos estarian relacionados con la
medicién objetiva del rendimiento de los trabajadores, en la utilizacion de la
retroalimentacion para elevar en el trabajador su nivel de desempefio a la hora de valorar

sus debilidades y fortalezas y en mejorar los vinculos entre jefes y subordinados.

En consecuencia, para el desarrollo de esta investigacion, los objetivos para la

evaluacion del desempefio para un centro, son de acuerdo con la autora Cruz (2007):

- Perfeccionar la eficacia y la calidad de la ensefianza.

- Detectar los puntos fuertes y débiles en las actividades, actitudes vy
comportamientos de cada profesor.

- Analizar una situacion real para poder intervenir posteriormente ofreciendo
alternativas como planes de formacion y mejora de la practica educativa, que

supone el perfeccionamiento personal, social y profesional.

En cuanto a los modelos de evaluacion de desempefio, cada sistema educativo,
propone un modelo teniendo en cuenta lo que requiera, de ahi la importancia de
seleccionar y que sea afin con el perfil de la institucion, en este caso con el perfil Efi del
CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz - Efi.

En este sentido, Valdés (2000) plantea que la evaluacion de desempefio de

educadores pueden responder a modelos centrados en:

- El perfil del profesor: consiste en valorar la préactica de acuerdo al nivel de
coherencia con los rasgos Yy caracteristicas, del perfil antes definido, de un profesor
idoneo.

- La conducta del profesor en el salon: sugiere que la valoracion de la eficacia se
realice identificando conductas que se relacionan con los progresos de los alumnos.
Estos comportamientos se relacionarian con la capacidad de propiciar un contexto
favorable para el aprendizaje.

- La practica reflexiva: instancia de reflexion que busca la mejora del profesional y
no de inspeccion para despidos.

- Los resultados: valorar el desempefio teniendo en cuenta los aprendizajes o logros

de los alumnos.

Asi mismo, se tiene otros modelos, como las sefialadas por Peterson (2000):
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- Basado en la opinion de los alumnos: muy usado y a la vez que cuestionado, porque
mientras se cree que los alumnos son los mejores jueces, estd por otro lado la idea
de que no tienen la madurez necesaria para hacer juicios valorativos y a la vez
objetivos sobre los docentes, mas aun cuando los alumnos son de rendimiento bajo
0 medio.

- De evaluacion a través de iguales: fundamentada en que los colegas son entendidos
en el area educativo, asi como en la materia en la que el docente realiza su
ejercicio, lo que asegura una evaluacion objetiva que se basa en la experiencia

profesional de educadores que se despliegan en el mismo area que el evaluado.

Se tiene ademas la de Caballero (1992), el modelo de autoevaluacion, este es
utilizado casi siempre para completar los otros modelos antes descritos, y se basa
primordialmente en que la reflexion del interesado sobre su actuacion le permitird un
perfeccionamiento en su practica, pues son preparados para autoanalizar falencias y

potencialidades, superando aquello que permita perfeccionar su desempefio en el aula.

Otro modelo de evaluacion es a través de portafolio, donde Kniep, Martin & O.
Giselle (2001), sefialan que se tiene en cuenta que un portafolio es la coleccion
intencionada de actividades y reflexiones alineados a un objetivo en especifico para valorar
al maestro en un tiempo determinado; lo que permite conocer los recursos con los cuales el
profesor realiza su practica. Ademas permite valorar diferentes habilidades que no siempre

se reflejan en el saldn.

También se tiene el modelo centrado en el desarrollo de tareas, segun Marcano &
Urbay (2008), el acento se pone en las tareas relacionadas a la ensefianza. El buen docente

se caracteriza por la ejecucion eficaz de las tareas en y fuera del aula.

Y por ultimo, el modelo basado en competencias, donde Marcano & Urbay
(2008), consideran las cualidades practicas que permiten el apropiado desempefio del
educador. Es decir, competencias que se evidencian en actividades que posibilitan la

educacion.

De acuerdo a este ultimo, Galvis (2017) afirma que este modelo cimentado en
competencias, procura una vision completa, oportuna y contextualizada del perfil del
maestro en términos de autonomia, responsabilidad, de trabajo en equipo y de aprender a

aprender. Asi, las competencias son logradas a través de la educacion, experiencia y vida
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cotidiana, se desarrollan continuamente y se explican y demuestran dentro de un contexto.

Con este modelo, se evalia competencias como:

- Competencias profesionales - intelectuales, referidas al conocimiento, técnico —
pedagogico — didactico.

- Competencias sociales, destrezas como el saber relacionarse, la concordia,
colaboracion, promover proyectos sociales.

- Competencias intrapersonales, se conoce a si mismo, emociones, sentimientos, y
manejo de su proceso cognitivo.

Teniendo en cuenta estos modelos, y el objeto de estudio, se asumid el modelo
basado en competencias, concordando con lo afirmado por Galvis (2017) en cuanto al
panorama amplio que este modelo nos brinda, ademas de la pertinencia y contextualizacion
del perfil docente en cuanto a su autonomia, responsabilidad, trabajo en equipo y de

aprender a aprender.

En este sentido, en los centros Efi, los educadores constituyen un estamento
fundamental en la Comunidad Educativa, y precisamente por su importancia en la
definicion de su perfil se incorporan cuatro identidades: personal, profesional, cristiana e
institucional. Estas han de confluir de manera integral en la figura del educador Efi, tal
como lo sefiala el Proyecto Marco de las Hermanas Franciscanas de la Inmaculada (HFI-
PM, 2016).

Y por otro lado, actualmente, el MED viene desarrollando el modelo de evaluacion
de desempefio docente. En el caso del Nivel Inicial, este modelo contempla 11 desempefios
importantes de la préctica educativa y 4 instrumentos:

1. Rubricas de observacion de aula (una para el Ciclo 1 y otra para el Ciclo I1)

Tabla 1
Rubrica de observacion de aula
Ciclo | Ciclo Il
- Promueve el desarrollo del lenguaje - Involucra activamente a los infantes en el
verbal de los infantes. proceso de aprendizaje.
- Promueve el desarrollo de la autonomia - Promueve el razonamiento, la creatividad
de la nifiez. y/o el pensamiento critico.
- Muestra sensibilidad antes las - Evalla el progreso de los aprendizajes
necesidades de los infantes. para retroalimentar a los infantes y
- Brinda un trato respetuoso a los infantes. adecuar su ensefianza.
- Promueve la interaccion social positiva - Propicia un ambiente de respeto y
entre los mismos. proximidad.

- Regula positivamente el comportamiento.
Fuente: Indicadores elaborados por el MED para la evaluacién de desempefio docente.
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2. Guia de observacion de la utilizacion del espacio y los materiales en el salon:
- Gestiona el espacio favoreciendo el aprendizaje y bienestar de los estudiantes.
- Gestiona los materiales del salon favoreciendo el aprendizaje y bienestar de los
infantes.
3. Encuesta a los padres de familia:
- Se comunica adecuadamente con las familias.
- Conoce y atiende oportunamente las necesidades de los infantes.
4. Pauta de valoracion basada en evidencia:
- Planifica el proceso de ensefianza y aprendizaje.
- Cumple con responsabilidad y compromiso su rol dentro de la comunidad

educativa.

Como se aprecia, el modelo utilizado por el MED, evalta con énfasis la practica
docente en el aula, dejando aspectos importantes que como centros de accion conjunta con
una axiologia propia, lo que confirma la necesidad de contar con un sistema de evaluacion
holistico, del cual podamos obtener beneficios para los diferentes estamentos del CEBEP

Nuestra Sefora De La Paz - Efi.

Respecto a los beneficios, Chiavenato (2002) apunta que “cuando un programa de
evaluacion de desempefio esta bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona

beneficios a corto, mediano y largo plazo”.

Entre los principales beneficios, segin este autor, se logran en: el jefe, el empleado
y en la organizacion; llevado al sector educativo seria para: la direccion, el docente y la

institucioén - centros educativos.

Estos beneficios son validos y toda organizacion los anhela, pero es sabido tambiéen
que toda evaluacion del desempefio conlleva siempre algunas dificultades debido a su

complejidad.

Segun Dessler (citado por Martinez-Romero, 2006), existen cinco problemas para
gue una evaluacion de desempefio no se realice correctamente como: tener poco claros los
criterios a evaluar; el efecto halo; calificar a todos por igual; rigidez a la hora de calificar a
todos de una forma muy alta 0 muy baja y sesgo o la tendencia que permite que las

diferencias de edad, sexo y raza afecten a dichas evaluaciones.
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Por otra parte, Fernandez & Lépez (1999) proponen una serie de condicionantes

para que la evaluacién del docente se desarrolle con normalidad y sin problemas evitando

las dificultades anteriormente citadas:

Los docentes evaluados deben conocer el modelo que se les va a aplicar.

Al realizar la evaluacidn considerar todos los roles que un profesor desempefia en el
colegio.

Sea un proceso transparente.

Las fuentes de informacidon sean diversas, con el fin de reconocer la validez final de la
evaluacion realizada.

La evaluacion debe de ser contrastada con diferentes evaluadores, en diferentes
momentos y desde distintas perspectivas.

La evaluacion tiene que realizarse tanto externa como internamente.

Tiene que tener una concrecién del planteamiento del propio evaluador (individual o

como conjunto del centro).

Teniendo en cuenta el marco conceptual, el problema de la investigacion

planteado fue: ¢De qué manera se puede contribuir a mejorar el Desempefio Docente del
personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi. Piura, 2019?

Siendo, que este centro es de Accion conjunta, y teniendo como entidad titular a la

Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, quienes para los centros que

dirigen cuenta con un perfil al que ha de alinearse el personal, mas no cuentan con un

sistema de evaluacion.

Por tanto, el objetivo de esta investigacion tuvo por finalidad:

- Disefar un sistema de evaluacién holistico que contribuya a mejorar el desempefio

docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi.

Y por ende, mejorar la calidad educativa que brinda, ya que este sistema de

evaluacion responde al marco axiologico de la entidad titular que es la Congregacion de

Hermanas Franciscanas de la Inmaculada.

En conclusién, esta investigacion tiene como hipétesis general de estudio,
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Hi: “El disefio de un sistema de evaluacion holistico contribuira a mejorar el desempefio
docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi. Piura, 2019”.

Ho: “El disefio de un sistema de evaluacion holistico no contribuird a mejorar el
desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi. Piura,
2019”.

Esta hipotesis de estudio se fundamenta en razén de cuando una organizacion, en
este caso una organizacion educativa decide establecer un sistema de evaluacion del
desempefio, lo primero que ha de tener claro es: "para qué evaluar". Pues sabemos que todo
proceso de evaluacion es un asunto delicado:

- Por las expectaciones que despierta un proceso evaluador.
- Por los efectos que puede surgir.

- Por inconvenientes éticos.

En este sentido, Valdés (2004), sostiene que una efectiva valoracion profesoral ha

de cumplir las siguientes funciones:

- Diagndstico: Sintetiza las importantes fortalezas y debilidades, de modo que le sea
efectivo tanto para el director, coordinador de area, y el interesado, para las acciones
oportunas de capacitacion y perfeccionamiento, contribuyendo a la superacion de los
desaciertos.

- Instructiva: El proceso evaluador, ha de brindar indicadores del desempefio del
docente. Desde donde los interesados se perfeccionen, incorporando nuevas practicas
de aprendizaje profesional.

- Educativa: A partir de que el profesor conoce como valoran su desempefio sus
colegas, padres de familia, estudiantes y directivos del colegio, puede identificar
estrategias para mejorar sus desaciertos.

- Desarrolladora: como resultado del proceso el profesor es capaz de autoevaluar critica
y continuamente su desempefio, aprendiendo de sus desaciertos y por tanto realiza de
manera mas consciente su trabajo, comprendiendo mucho mejor todo lo que no conoce

VASS) necesario conocer.
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De ahi que una de las precisiones esenciales para construir un proceso de
evaluacion del desempefio de los educadores, son los fines, ya que esta es una condicién

primordial, aunque no bastante para conseguirlo.

En el desarrollo de procesos evaluativos del desempefio de profesores y en la
literatura que desarrolla este tema trascendental, se puede identificar los fines de la
evaluacion. Entre ellos figura el siguiente: Mejoramiento del centro, desde la calidad de

ensefianza en las aulas.

Los docentes se identifican con este punto de vista. Siempre que asegure un
desarrollo permanente hacia la mejora, de ahi que prefieren las evaluaciones formativas y
no sumativas, asi como con las actividades de desarrollo profesional. Asi lo confirma
Valdés (2004), “Cuando se integran eficazmente el desarrollo profesional, la evaluacion

del profesorado con la mejora de la escuela, se logra una mayor eficacia”.

Asi mismo, la identidad propia del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, objeto
de estudio, al tener como entidad titular a la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la
Inmaculada, cuenta con documentos institucionales para los centros de educacién
franciscana de la Inmaculada (Efi), como es El Caracter Propio de los Centros Efi, asi
como el Proyecto Marco, que contempla aspectos importantes como el perfil del educador
Efi, que guia el proceso de eleccion del personal, y en este momento la urgencia de contar
con un sistema de evaluacion holistico del desempefio docente, objeto de esta

investigacion.

Por lo expuesto, teniendo en cuenta el objetivo general antes mencionado, de
“Disefiar un Sistema de Evaluacién Holistico que contribuya a mejorar el Desempefio
Docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura, 2019”; se planteo

los siguientes objetivos especificos:

1. Analizar los presupuestos tedricos sobre sistema de evaluacion de desempefio
docente.

2. Caracterizar la organizacion del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz - Efi, Piura.

3. Disefiar un Sistema de Evaluacion Holistico de Desempefio Docente.

4. Valorar mediante criterio de expertos la pertinencia del instrumento propuesto.
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METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Segun el objeto de estudio, la investigacion es de enfoque mixto; el tipo de
investigacion es descriptivo de corte transversal ya que se recopila informacion en un solo
periodo de tiempo, por ende los resultados obtenidos solo perteneceran a dicho afio. El
disefio es no experimental y propositivo; no experimental pues no se manipulan las

variables y la observacion de los sujetos se realiza en su ambiente natural (Hernandez,

Fernandez, & Baptista, 2014, p. 154).

19



2.2.0peracionalizacion de las variables

Tabla 2
Operacionalizacion de las variables
Variab S T . . . .
Ies_ Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Ing:]rtt(;m Escala
Competencias intrapersonales, el
profesor se conoce, asi como sus - Grado de gestion de las emociones.
\5 Marcano & Urbay (2008), emogi(_)nes, y tiene control de su proceso -  Grado de responsabilidad y satisfaccion.
Q y posteriormente Galvis . cognitivo. __ _ —~—
5‘: . Se define - Grado de conocimiento sobre evaluacion. S8
(2017) afirman que un . , L L . o =
2:' 8 ist q luacid operacionalmente a través ~ Competencias intelectuales- - Grado de conocimiento de metodologias y 2 T 5
S £ Sistema de evaluacion, de competencias. las que profesionales, referidas a lo cognitivo, herramientas metodoldgicas. e S @
i &  desde el modelo basad P 88 ceni Saico . didct i : 5 X
m 24 esde el modelo basadoen -\ < “ropone como técnico — pedagdgico — didactico. - Grado de gestion de calidad. = ==
O  competencias ofrece una Prop - Grado de uso de canales de comunicacion S g3
<DE % s I . intrapersonales, ' 3 =
S vision comp.eta, pertlnent_e intelectuales y sociales. Competencias sociales, conjunto de - Grado de desempefio en el trabajo en equipo S g
L y contextualizada del perfil habilidades como el saber interactuar, la - Grado de aplicacién pedagégica para
(2 docente. convivencia y la cooperacion, capacidad mejorar la accién educativa.
@ para relacionarse y promover proyectos - Grado de compromiso y vinculo afectivo y
sociales. de pertenencia con la institucion.
o ) - Grado de contextualizacion al centro
Z - Etica - Grado de confidencialidad y aspectos éticos.
LlJ - - . .
EEL Seg(in Mateo (2000), el - Nivel de cIar@ad er.1 los objetivos
i Joint Committee on Se medira - Grado de pertinencia, o R
W w  Stardars for Educational operacionalmente con - Utilidad - H!ve: ge mfor_njacdlon y Clre%'b'“%ad’ g 2 g %
w Z Evaluation, emiti6 en 1994 los cuatro estandares o - Nivetde gestion .,e resultados obtenidos. S S e
QO w ) . . - Nivel de preparacion de agentes evaluador. 2 S35
> 8 cuatro estandares o principios: Propiedad, - — 3 = T—c:
‘Q A  principios que conformaria Utilidad, Factibilidad y - Factibilidad - Frecuencia de aph(_:auon . 3 E =
O . . - Grado de conocimiento del instrumento 57T
b todo proceso evaluativo del Precision. _ M 25
= desempefio profesoral. - Nivel de fiabilidad o
< - - Nivel de profesionalismo en el disefio,
S - Precision i i
] aplicacion y revision

Grado de proteccion de datos

Fuente: Marco te6rico de las variables.

20



2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014), sefialan que es el conjunto de
todos los casos que se ajustan con determinadas caracteristicas. Teniendo en cuenta esto, la
poblacién del objeto de estudio esta conformada por 25 personas, incluye la entidad titular
(hermanas de la congregacion), directivos y docentes del CEBEP Nuestra Sefiora De La
Paz — Efi, Piura; donde la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada es
titular.

A continuacion se detallan de acuerdo al cargo especifico que tienen dentro de la
institucion.

Tabla 3
Personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura

Unidades De Estudio

Cargo Cantidad
Entidad titular 2
Directora 1
Coordinadores 2
Docentes nombrados 12
Docentes contratados 8
Total 25

Fuente: Elaboracion propia.

La muestra es un pequefio grupo o subconjunto de un conjunto, definido en sus
caracteristicas al que se denomina poblacion. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.
175).

Como muestra, se eligié a todo el personal directivo y docente del CEBEP Ntra.
Sra. De La Paz, Efi — Piura; siendo asi la muestra censal, por participar simultaneamente

universo, poblacién y muestra, como lo sefiala Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014).

2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

e Técnica

La técnica, en la investigacion cientifica hace referencia a los procedimientos y

medios que hacen operativos los métodos, como lo sefiala Ander-Egg, (1995).
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La técnica empleada en esta investigacion es la encuesta, la que se aplico al
personal docente y directivo del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura, asi como
el analisis de documentos, con el fin de acopiar informacién suficiente y concisa sobre la

experiencia de evaluacion de desempefio docente que tienen a respecto en el colegio.

e |nstrumento

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionario, ambos elaborados en base a
los indicadores o items, de las variables en estudio, las que brindan informacién sobre el

objeto de estudio.

El cuestionario dirigido a los docentes del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi,

Piura, es de alternativa multiple, de tipo cualitativo. (\Ver anexo 1)

El segundo instrumento, para los directivos del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz
— Efi, Piura; corresponde un cuestionario con escala de medicion tipo Likert, conformado
por 10 proposiciones y consta con escalas de valoracién que oscila entre 1 a 5 puntos, se
detalla: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). (Ver anexo
2)

e Validez

Para validar los instrumentos, se empled el criterio de expertos; profesionales de la
linea de investigacion, quienes garantizaron que los instrumentos elaborados permiten

obtener informacidn valida para alcanzar el objetivo del estudio. (Ver anexo 3)
Entre los expertos tenemos a:

- La Mgtr. Noelia Cebrian Marta, Maestra de educacion especial; actualmente
docente del Colegio La Purisima — Efi, Zaragoza, Espafia, colegio de Educacion
Especial para nifios sordos, dirigido por la Congregacion de Hermanas
Franciscanas de la Inmaculada. Teniendo en cuenta el CEBEP Nuestra Sefiora De
La Paz — Efi, Piura; objeto de estudio, es de basica especial para nifios sordos, se

cuenta con la experiencia de esta maestra.
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- El Dr. José Rosales Naupari, doctor en Administracion Educativa; actualmente
director de la I.E. La Asuncion — Efi, centro de educacion basica regular, dirigido

por la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada.

- El Mgtr. Rilley Guillermo Reto Morales, maestro de Administracion Estratégica de

Empresas, laborando actualmente en la empresa Ferreyros S.A. Piura.

Tabla 4

Datos y nivel de validez de los instrumentos

Experto Nivel de validez
Mgtr. Noelia Cebrian Marta Muy bueno
Dr. José Rosales Naupari Muy bueno
Mgtr. Rilley Guillermo Reto Morales Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia.

e Confiabilidad

El instrumento dirigido a los docentes, al no ser de escala ordinal, no puede ser
evaluado con Alfa de Crobanch ni con la prueba de Kuder Richardson, por lo que conto

con la validez de los tres expertos antes mencionados.

Para determinar la confiabilidad del cuestionario dirigido a los directivos del centro,
se hizo uso del sistema SPSS version 25. Se ejecutd la prueba piloto, evaluando la relacién
que existe entre los items, en relacién a la suma total, denominada Alfa de Cronbach,

segun los criterios a tomar en cuenta:

Tabla b

Criterios de confiabilidad

Criterio de confiabilidad Valores
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 - 0.89
Alta confiabilidad 09a1

Fuente: Elaboracién propia.

Realizada la prueba de confiabilidad de alfa de Cronbach, se consiguid una

valoracion de 0,952 considerandose el cuestionario a aplicar a los directivos del CEBEP
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Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura, de alta confiabilidad para el instrumento. La
estadistica de total de elemento de este instrumento se anexa al final de la investigacion.

(Ver anexo 4)

Tabla 6

Estadisticas de fiabilidad de la encuesta a equipo directivo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronhbach
hasada en
elementos
Alfa de estandarizad I de
Cronbach 0% elementos
852 8956 10

Fuente: resultado de analisis de fiabilidad SSPS version 25.

2.5. Procedimiento

- Se solicit6 autorizacion a las autoridades del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi.
Piura; para el desarrollo de la investigacion.

- Se sometio a prueba de confiabilidad el instrumento dirigido a los directivos del centro.

- Se valido por criterio de expertos los dos instrumentos.

- Se aplicé la encuesta a docentes y directivos del centro para recoger informacién sobre
la concepcidn y experiencia de evaluacion de desempefio docente en la institucion.

- Se proces6 datos obtenidos en los cuestionarios a través del programa Excel y SPSS
version 25.

- Seredacto el informe de final de estudio, contrastando con la teoria.

- Sediscutio los resultados obtenidos, llegando asi a las conclusiones.

- Sedesarroll6 la propuesta.

2.6. Método de analisis de datos

El método empleado en la investigacion es hipotético deductivo, pues desde la

percepcion se plantea el problema y este conlleva a un proceso de induccion que remite a
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las teorias, formulandose asi las hipotesis; para después desde el razonamiento deductivo
validar dichas hipétesis empiricamente.

De ahi que, la investigacion al ser de enfoque mixto, la informacion se presenta en

forma numérica, y se consideran dos niveles:

e Andlisis descriptivos: Que sirven para describir el comportamiento de las variables en
una poblacion o en el interior de sub poblaciones y se limita a la utilizacion de

estadistica descriptiva.

e Andlisis ligados a las hipdtesis: las hipétesis formuladas son objeto de verificacion, y

en algunos casos se emplea la estadistica inferencial.

De esto, para el analisis de los datos se elabord cuadros gréaficos, y se calcularon
estadisticos descriptivos, con la aplicacion del programa SPSS version 25, formulandose

apreciaciones objetivas.

Los datos se visualizan en figuras de distribucion de frecuencia y porcentajes, las

que son analizadas.

2.7. Aspectos éticos

Ya que la investigacion “Sistema de Evaluacion Holistico para mejorar el
Desempeiio Docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi. Piura,
2019” supone el uso de informacioén de la institucidon mencionada, asi como las de la
entidad titular de la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, se guarda
para con ellos los criterios de confidencialidad. En cuanto a los datos de los mismos, se

guarda el criterio de inalterabilidad de éstos.

Asi mismo, se mencionan en las referencias bibliogréficas, las teorias que sostienen
la presente investigacion, asi como las realizadas previamente en el ambito internacional y
nacional; respetando la ley sobre de derecho de autor tal como lo sefiala INDECOPI en el
decreto legislativo N° 822.
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I11. RESULTADOS

Estadisticos descriptivos:

- Encuesta aplicada a docentes del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi,

Piura. 2019, en orden de items.

1.Concepcion de evaluacion del desempefio docente

Frecuencia

Emitir juicios basado en Emitir jJuicios y acciones  Recoger informacion, Acciones reflexivas,
unos indicadores de mejora comunicar resultadosy  criticas y autocriticas,
acciones de mejora buscando estrategias

de mejora

Figura 2: Concepcidn de evaluacién del desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La
Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 2 se comprobd que la concepcion tedrica sobre evaluacion de
desempefio docente, teniendo en cuenta las mayores frecuencias con un 35% y 30%,
haciendo un total 13 de 20 personas, conciben que la evaluacion son acciones reflexivas y
por ende la basqueda de estrategias de mejora; y a su vez un preocupante 25% y 10%, que
hace un total de 7 docentes, que conciben la evaluacion como acto de emitir juicios

basados en unos indicadores.

Esto confirma la necesidad de promover en el centro una concepcién de evaluacion
gue conste de indicadores que nos permiten emitir juicios y estos lleven a una reflexion
critica y autocritica para buscar estrategias de mejora a nivel personal, profesional e
institucional, alineando asi las concepciones teoricas del personal del centro.
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2.Considera |la evaluacién

Frecuencia

Bueno Walido MNecesario

Figura 3: Necesidad de la evaluacién de desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La
Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 3, el 55% de 20 docentes, consideran como necesario el contar con la
evaluacion de desempefio docente en el personal del colegio, y los otros 45% conciben
como bueno y valido; lo que confirma la necesidad de contar con un sistema de evaluacion

de desempefio que se aplique al personal del centro.

3.Frecuencia con que se evalua

Frecuencia

Casi nunca De vez en cuando Confrecuencia Siempre

Figura 4: Frecuencia con la que se evalGa el desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De
La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

La figura 4, con la dispersion del 50% de 20 personas, que se ubican entre casi
nunca y con frecuencia, se confirma la necesidad de contar con un sistema de evaluacion
de desempefio docente, con contemple un cronograma de temporalizacion, en la que se
tome en cuenta la frecuencia con que se ha de evaluar al personal, y que esta sea conocida

por todos.
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4.0bjetivo de evaluar

Frecuencia

Conocer fortalezasy  Ver el tipo de formacion Ver grado de Analizar una situacion
debilidades que necesitan implicacion en para ofrecer
actividades del centro  alternativas: planes de
mejoray practica
docente

Figura 5: Objetivo de la evaluacion de desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La
Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 5, si bien es cierto, que el 60% de 20 personas, conciben que el
objetivo de evaluar es analizar una situacion para ofrecer alternativas: planes de mejora y
practica docente; se ha de aprovechar esta fortaleza para hacer concreto en los planes

anuales de trabajo, acciones concretas a realizar a respecto.

5.Método para evaluar

Frecuencia

o
Evalua director, coordinador, Ewvaloa director, coordinador, v Evalua director y coordinador
alumnos - padres de familia y aporte del interesado

aporte del interesado

Figura 6: Método para evaluar el desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz —
Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

La figura 6, confirma el 60% de 20 personas, que el método para evaluar en el
centro esta a cargo del director y coordinador, la que se podria fortalecer empleando
métodos como el de 180°, que brinda una mirada amplia respecto al docente, y contando a
su vez con la del interesado, obteniendo asi una valoracién relevante.
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6.El centro aplica la autoevaluacién

Frecuencia

MNunca A veces Siempre

Figura 7: Aplicacién de Autoevaluacion de desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De
La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

Segun la figura 7, confirma el 65% de personas, que el centro no aplica la
autoevaluacion como método, lo que fortaleceria la participacion e identificacion del
personal al ser tomados en cuenta en el proceso de evaluacién de su desempefio en el

centro.

7.Eltrabajo en equipo afecta al desemperio

Frecuencia

MNada A veces Mucho

Figura 8: Implicancia del trabajo en equipo en el desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra
Sefora De La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

De la figura 8, se constatd que el 50% de 20 personas, considera que el trabajo en
equipo no afecta en nada su desempefio docente, lo que confirma la urgencia de crear
espacios de acciones y trabajo colaborativo, en las que se sientan parte y responsables de la
consecucion de los objetivos institucionales, y entre ello, su participacion en el proceso de

evaluacién de los maestros.
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8.Beneficios que aporta la evaluacion

Frecuencia

Cfrece oportunidades 3 romi |
de desarrollo personaly  areas de mejora para implicacion del
por ende mejora la

calidad

Propone medidas y Promueve mayor

que el docente mejore  profesorado en planes
en su trabajo del centro

Refuerza aguellos
aspectos mas debiles

Figura 9: Beneficios que aporta la evaluacion de desempefio docente al personal del CEBEP Nuestra Sefiora
De La Paz — Efi, Piura. 2019.
Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

En la figura 9, se confirma la necesidad de clarificar en acciones concretas el

beneficio en cuanto al desarrollo del personal y la mejora de la calidad de la educacién que

se obtiene de una evaluacion de desempefio, como lo percibe solo el 15% de 20 personas.

Frecuencia

9.Evalua el desemperfo docente en tu centro

Ministerio de
Educacion

Director (a) Subdirector(a) o
Coordinador{a)

Equipo Directivo

Figura 10: Eval(a el desempefio docente en el CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 10, el 60% de 20 personas, confirma que la evaluacion de desempefio

docente en el centro, lo realiza la directora, lo que podria ser fortalecido por un equipo

evaluador.
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10.Definen los items o aspectos a evaluar

Frecuencia

Ministerio de Entidad Titular Director (a) Equipo Directivo
Educacion

Figura 11: Definen los items o aspectos a evaluar en la evaluacion de desempefio docente del personal del
CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:
En la figura 11, se constata con el 40% de los 20 docentes, que los items o0 aspectos
a evaluar los define el director, deduciendo también que este toma en cuenta lo que sugiere

el ministerio de educacion como lo sefala el 30% de los 20 docentes.

11.Realiza el analisis de los resultados

Frecuencia

Ministerio de Entidad Titular Director (a) Equipo Directivo
Educacién

Figura 12: Realiza el anélisis de los resultados de la evaluacion de desempefio docente del personal del
CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 12, el 40% de los 20 docentes, confirma que el analisis de los
resultados son analizados por el director del centro, lo que evidencia que el proceso
evaluar, en cuanto a quien define los items y los analiza esta centralizado en el director, lo

que podria ganar en valoracion si se realizara a través de un equipo evaluador.
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Frecuencia

MNunca

12.Tienen informacién previay conocen lo que se evalua

Aveces

Siempre

Figura 13 Tienen informacién previa y conocen la evaluacién de desempefio docente del personal del
CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 13, el 50% de 20 docentes confirma que conocen lo que se evalta en la

evaluacion de desempefio docente, aunque frente a este porcentaje, se tiene a un 20 y 30%

de los 20 docentes que afirman que nunca y a veces se conoce, respectivamente. Por lo que

es necesario que todo el personal tenga informacion previa y conozcan la evaluacién con el

gue son evaluados.

Frecuencia

MNunca

13.Recibe resultados

A veces

Siempre

Figura 14: Recibe resultados de la evaluacion de desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra

Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 14, el 50% de 20 docentes, afirma que reciben resultados, mientras que

el otro 50% afirma que nunca y a veces los reciben, por lo que es necesario que los

resultados sean conocidos por todos, de tal manera que conozcan su situacion.
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Frecuencia

Munca

14.Recibe feedback por algun responsable

A veces

Siempre

Figura 15: Recibe feedback por algin responsable de la evaluacion de desempefio docente del personal del
CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019.

Interpretacion:

En la figura 15, el 50% de 20 docentes confirman que no se brinda feedback sobre

la evaluacion de desempefio docente, siendo este necesario en todo proceso de evaluacion.
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Estadisticos descriptivos de la encuesta aplicada a directivos del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019

Tabla 7

Estadisticos descriptivos de encuesta aplicada a directivos del CEBEP Nuestra Sefiora de la Paz - Efi, Piura. 2019
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Fuente: Elaboracion propia.
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Interpretacion: De la tabla 7

Segun resultados del item A, el 60% de los 5 directivos confirmaron que a veces se
integra las directrices del Ministerio de Educacion en cuanto a la evaluacion del
desempefio docente, lo que confirma que el centro no cuenta con un sistema de
evaluacion que integre lineamientos del Ministerio de Educacion.

Del item B, el 60% de 5 directivos confirmaron que casi nunca se integra la axiologia
de la congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, en el sistema de
evaluacion que aplica el centro, lo que confirma la necesidad de integrarla y
desarrollar un sistema de evaluacion institucional, integrando tanto lineamientos del
Ministerio de Educacion como las de la entidad titular.

Segun el item C, el 60% de 5 directivos sefiala que casi nunca se toma en cuenta en el
Plan Anual de Trabajo, las estrategias, métodos para el proceso evaluador de los
docentes, lo que hace que los docentes no se sientan identificados con este, tal como se
confirma en los resultados del item G.

Del item D, el 40% y 20% de los 5 directivos, confirmaron que casi nunca y a veces,
respectivamente, la evaluacién es presentada y conocida por los docentes,
confirmandose una vez mas la poca identificacion de los docentes con este.

En el item E, el 60% de los 5 directivos afirmaron que solo a veces se planifica
actividades a ejecutar como respuesta a las necesidades detectadas en la evaluacion
que se aplica a los docentes del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019,
confirmandose asi la necesidad de clarificar objetivos en el proceso evaluador de la
evaluacion de desempefio.

Segun el item F, el 60% de los 5 directivos afirmaron que las actividades
desarrolladas si buscan mejorar la calidad educativa, aunque sean pocas tal como lo
sefialan dos de los directivos en las observaciones.

El item G, el 60% de los 5 directivos reconocen que los docentes a veces se identifican
con la evaluacion que aplica el centro, por lo mismo que no es presentado ni conocido
por ellos como lo reconocen a su vez el 60% de los directivos, en el item D.

Del item H, se puede confirmar con el 80% de los 5 directivos, que solo a veces se
establecen estandares para evaluar la eficacia del desempefio docente del personal del
centro.

En el item I, el 60% de los 5 directivos afirmaron que el instrumento de evaluacién

solo a veces logra satisfaccion con feedback a los docentes despues del proceso
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evaluador; lo que confirmo la urgencia de desarrollar un sistema de evaluacion que
integre este aspecto necesario e importante.

Del item J, el 40% de los 5 directivos reconocen que a veces, y dos de ellos, que
nunca y casi nunca se nombra responsables en el proceso evaluador, lo que confirmo
que esté centralizado todo en la persona del director, tal como lo confirma los

estadisticos descriptivos de la encuesta aplicada a docentes.
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IV. DISCUSION

Segln Galvis (2017), respecto al sistema de evaluacion, afirma que el modelo
basado en competencias (intra e interpersonales, profesionales-intelectuales y sociales)
ofrece al centro una vision profunda, pertinente y adaptado al perfil del maestro en
términos de autonomia, responsabilidad, de trabajo en equipo y de aprender a aprender.
Teniendo esto como premisa, en el CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz, Efi. 2019, el 60%
de los directivos afirman que solo a veces se integra los lineamientos del MED, y lo que se
integra apuntan especificamente al desempefio en el aula, centrandose en las competencias
profesionales, y dejando de lado aspectos importantes como las competencias
intrapersonales y sociales, lo que se constata cuando el 60% de los 5 directivos reconocen
también, que solo a veces, los docentes se identifican con la evaluacion que aplica el
centro, y concuerda cuando el 65% de los 20 docentes afirma que no se toma en cuenta la

autoevaluacion del interesado, factor importante para generar confianza e identificacion.

Por otro lado tenemos que el 50% de los docentes percibe que el trabajo en equipo
no es necesario y por tanto no afecta al desempefio; y solo el 15% percibe que el sistema de
evaluacion del centro ofrece oportunidades de desarrollo personal. Esto confirma que la
evaluacion de desempefio es aplicado en el centro, aun cuando este no es aceptado en la
mayoria de docentes, porque no se identifican con este y agravandose este panorama
cuando el 60% de los 5 directivos reconocen que solo a veces se realiza el feedback

correspondiente después del proceso evaluador en el centro.

Teniendo en cuenta los antecedentes, se puede confirmar lo que Lugo (2004) en su
tesis doctoral sobre “La evaluacion practico-profesional en la formacion del jurista”,
sostenia la necesidad de desarrollar un aporte de modelo del proceso evaluador practico-
profesional en la formacion de abogados, desde la dimension del ser y hacer; dimensiones
que confirman la necesidad de desarrollar competencias intra — interpersonales,
profesionales y sociales; lo que después le llevd a concluir que la estrategia didactica de
evaluacion practico-profesional propuesto por él, se constituiria en un instrumento
didactico-metodol6gico que permite el gradual y sisteméatico perfeccionamiento del
proceso de formacion profesional del jurista, desde las transformaciones suscitadas a su
proceso evaluativo, contribuyendo asi mismo a perfeccionar la proyeccion socioprofesional
del mismo. De esto podemos confirmar la necesidad de contar con un sistema de

evaluacion holistico y que el proceso evaluativo tenga como fin el perfeccionamiento no
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solo profesional de la persona, en este caso el docente, sino también su desarrollo personal,
y el aporte social desde la mejora de la calidad educativa.

Asi mismo, Apaza (2016), en su tesis de maestria sobre “Acompafiamiento
pedagdgico del equipo directivo y el desempefio docente de las instituciones educativas de
jornada escolar completa en el distrito de Lamay - Calca periodo 2016, con el “objetivo
de valorar la incidencia que tiene el Acompafiamiento Pedagdgico en el Desempefio de los
docentes de las Instituciones Educativas de jornada escolar completa”, confirma la
urgencia de contar con un procedimiento de evaluacion que permita luego un adecuado
acompariamiento pedagogico a los docentes, y que este acompafiamiento tome en cuenta la
dimension personal, pedagdgica y social, a fin de planificar acciones oportunas que
promuevan un ambiente de confianza y motivacion en el profesorado. Este aspecto
confirma una vez mas la necesidad de un proceso evaluador de desempefio integral, como
lo sefiala Galvis, y que el modelo basado en competencias responderia a las del ambito

educativo.

Por otro lado, segun Mateo (2000), el Joint Committee on Stardars for Educational
Evaluation, emiti6 en 1994 cuatro estandares o principios que conforma una evaluacion del

desempefio docente: ética, utilidad, factibilidad y precision.

Respecto a la ética, constatamos que el 60% de los 5 directivos reconocieron que
solo a veces se evalla el desempefio docente segun los lineamientos del MED y el 65%
afirmé que casi nunca se toma en cuenta la axiologia de la Congregacién, entidad titular
del centro. Esto confirmo la necesidad de contar con un sistema de evaluacion propio de la
institucion, que integre lineamientos tanto del Ministerio de Educacion como la axiologia
de la entidad titular, en este caso la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la
Inmaculada, lo que se puede interpretar como una debilidad en cuanto a la existencia y uso
de procesos sistémicos que establezcan normas para el proceso evaluativo del personal

docente de la institucion, objeto de estudio.

En este sentido Huamani (2017), en su tesis de maestria sobre “Evaluacion de
ascenso de escala magisterial y desempefio docente en la UGEL Huancayo”, concluia que
“el rendimiento académico de los docentes que participaron en la evaluacion de ascenso de
escala magisterial aplicado por el Ministerio de Educacién no es éptimo. En tal sentido el

actual sistema de evaluacion implementado y ejecutado para ascensos no contribuye al

38



desarrollo de los docentes, ni mucho menos mejorar la calidad educativa de nuestro pais”.
Por esto, sugiere que “para evaluar el ascenso de escala magisterial debe existir una
relacién estrecha entre el evaluador, el evaluado, acompafiado de un instrumento
apropiado,... y que la evaluacion del desempefio docente para ascender de escala
magisterial debe ejecutarse in situ; y el MED debe implementar programas de formacion
con enfoques integrales que construyan capital humano y busquen mejorar el desempefio

docente para elevar el rendimiento académico de los estudiantes”.

En cuanto a los docentes tenemos que el 60% de los 20 encuestados en el CEBEP
Nuestra Sefiora De La Paz - Efi. 2019, percibe que la evaluacion de desempefio docente
busca analizar una situacion para ofrecer alternativas, planes de mejora y practica docente,
lo que evidencia la confianza en el centro al aplicarse la evaluacion, lo que confirmé a su
vez la urgencia y necesidad de brindar acciones concretas como respuesta al resultado del
proceso evaluativo, en el plan anual de trabajo del colegio. Y por otro lado, el 50% de los
docentes afirma que casi nunca y a veces reciben resultados de la evaluacion de desempefio
aplicado en el centro. Lo que refuerza la urgencia de atender este aspecto importante de
coémo y para que se viene desarrollando las evaluaciones de desempefio; lo que fortalece el

principio de ética.

En cuanto a la utilidad de la evaluacion de desempefio que se aplica en el colegio,
objeto de estudio, vemos que el 60% de los directivos reconocen que al desarrollar el Plan
Anual de Trabajo del centro, casi nunca se toma en cuenta estrategias, métodos para el
proceso evaluador de los docentes; asi también, el 40% de los mismos, afirma que la
evaluacion de desempefio docente no es presentada y menos conocida por los docentes del
centro; y el 60% reconoce que una vez realizada la evaluacion, a veces se planifica
actividades a ejecutar segun necesidades detectadas; y un 40%, reconoce que nunca y casi
nunca se nombra responsables para el proceso de evaluacion. Por lo que es urgente
recuperar la gran utilidad de la evaluacion de desempefio docente, mas aun cuando el 50%
de los docentes encuestados, afirman que nunca reciben feedback después de un proceso
evaluador, por lo que no tiene razon de ser este proceso, si esta se aplica y no brinda el

feedback de los resultados del mismo a los interesados.

A respecto Jiron & Samaniego (2014), en su tesis de maestria sobre “Analisis de las
evaluaciones del desempefio docente en el centro de educacidn béasica especial N° 12 La

Luz del Mundo del distrito Chaclacayo — Lima”; con el objetivo de analizar las opiniones
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de los docentes sobre las evaluaciones de desempefio que son aplicados en el Centro de
Educacion Bésica Especial N° 12 La Luz del Mundo de Chaclacayo; concluyen con la
necesidad de contar con un sistema de evaluacion que el docente previamente conozca, asi
como también la importancia de la relacion y preparacion de los agentes evaluadores, lo
que se interpretaria, en el contexto del centro objeto de estudio, la necesidad de contar con
un equipo evaluador preparado, evitando que solo sea el director quien lleve a cabo todo el
proceso evaluador. Otro aspecto importante a considerar en las conclusiones del
antecedente citado, es también la valoracion personal que cada uno puede aportar de si
mismo, y la de sus pares; teniendo como premisa que la evaluacion ha de ofrecer
oportunidades de desarrollo personal. Confirmandose la necesidad de tomar en cuenta la
autoevaluacion del interesado, la percepcion de los otros respecto a su desempefio, y el

nivel o estandar alcanzado y los que han de mejorar.

Respecto a la factibilidad de la evaluacion de desempefio, que mide el grado de
conocimiento del proceso evaluador por el personal, encontramos que el 20% y 60% de los
directivos afirma que los docentes nunca y a veces, respectivamente, se identifican con la
evaluacion de desempefio porque no la conocen. Lo que se confirma cuando el 50% de los
docentes encuestados, nunca y a veces, tienen informacion previa y conocimiento de lo que
se evalua; asi mismo, el 50% de los mismos afirma que la frecuencia con que se evalla el
desempefio docente es siempre. Teniendo en cuenta ambos resultados, es necesario
recuperar la perspectiva y posibilidades que brinda una evaluacion de este tipo en cuanto a

la mejora de la calidad personal, profesional e institucional.

Y en cuanto a la precisién que requiere la evaluacién de desempefio docente, el
80% de los 5 directivos reconocen que solo a veces se establecen estandares para la
medicion de la eficacia en el proceso de evaluacion de desempefio, lo que sin duda deja al
personal sin metas claras que alcanzar o superar, respecto a su desempefio en el centro.
Esta necesidad se confirma tal como Arias (2015) afirma en su tesis doctoral sobre
“Evaluacion del desempefio profesional de formadores de docentes en El Salvador”, la
urgencia de contar con un sistema de evaluacion que permita evidenciar niveles de
desempefio de los formadores, y a su vez con estos resultados realizar planes de mejora
institucional para superar deficiencias, permitiendo que los interesados conozcan la

percepcion del trabajo que realizan y la repercusion de este en la calidad educativa.
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Por otro lado se tiene que el 60% de los 20 docentes encuestados, afirman que
quien evalua el desempefio docente en el colegio es el director; el 40% considera que quien
define los items 0 aspectos a evaluar es el director; y el 40% de los mismos, afirman quien
realiza el analisis de los resultados es el director; siendo centralizado el proceso en la
figura del director, y es necesario contar con un equipo evaluador que brinde la precision
del mismo en cuanto al nivel de fiabilidad, profesionalismo en el disefio, aplicacién y
revision, asi como el de proteccion de datos; lo que brindaria mayor consistencia en el

proceso de aplicacion y procesamiento de resultados del mismo.

Por tanto, se confirma lo que se empezd sosteniendo en el marco teorico, que
ningin centro puede “pretender implantar propuestas evaluativas al margen del
profesorado y confiar que calaran lo suficiente como para convertirse en instrumentos
culturalizadores. Se plantea,...el reto de abrir un didlogo en el que entre todos y de forma
sosegada, vayamos por aproximaciones consecutivas elaborando, aplicando, criticando y
reelaborando, praxis evaluativas concebidas desde el principio en el marco de un espiritu
participativo.” (Mateo, 2000, p.7)
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V. CONCLUSIONES

1. En relacion al objetivo general de la investigacion y en refutacion a la hipotesis, se
confirma la necesidad de contar con un Sistema de Evaluacion Holistico para
evaluar el Desempefio Docente Efi, que responda a los lineamientos tanto del
Ministerio de educacion y la axiologia de la Congregacion de Hermanas
Franciscanas de la inmaculada, por ser la entidad titular del CEBEP Nuestra Sefiora
De La Paz — Efi. Piura., puesto que el 60% de los directivos afirman que a veces se
toma en cuenta los lineamentos del Ministerio de Educacion, y otro 60% de los

mismos, que casi nunca se toma en cuenta la axiologia de la entidad titular.

2. Teniendo en cuenta los presupuestos tedricos sobre el desempefio docente y su
valoracion a través de competencias, se confirma la necesidad de contar con un
Sistema organizado para evaluar el Desempefio Docente, puesto que el 60% de los
docentes consideran que este favoreceria el andlisis de situaciones y a su vez
ofrecer alternativas de mejora a nivel personal, profesional y por ende institucional,
por lo que seria necesario un sistema de evaluacion basado en competencias:

personales, intelectuales - profesionales y sociales.

3. Asi mismo, teniendo presente la organizacion y axiologia del CEBEP Nuestra
Sefiora De La Paz - Efi, las competencias indicadas por los presupuestos tedricos
respecto al desempefio docente, se confirma la necesidad adaptarlas al perfil de la
entidad titular, las que serian: Identidad Personal, Profesional, Cristiana e

Institucional.

4. Se constata que la principal falencia es la evaluacion del desempefio docente en el
centro, que sea conocido por todo el personal, por lo que se confirma la necesidad
de disefiar una sistema de evaluacion holistico, el mismo que ha de ser validado por

expertos del area de educacion especial.
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VI.

RECOMENDACIONES

Al CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura, se recomienda disefiar un
Sistema De Evaluacién Holistico para mejorar el Desempefio Docente del personal
del centro, considerando los lineamientos del Ministerio de Educacion y la
axiologia de la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada; desde

un enfoque basado en competencias.

Asi mismo, se recomienda al CEBEP Nuestra Sefiora De la Paz — Efi, Piura, que al
evaluar el desempefio docente basado en competencias, han de alinearlas al perfil

de la entidad titular: Identidad personal, profesional, cristiana e institucional.

A la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, entidad titular del
CEBEP Nuestra Sefiora De la Paz — Efi. Piura, se recomienda aplicar y generalizar,
la propuesta que se desarrolla en la presente investigacién, a los otros 8 centros que
dirige en el &mbito nacional. Y con el fin de facilitar el proceso evaluador, se
recomienda disefar las rubricas a través de formularios de google, las que son de
uso libre y gratuito, lo que facilitaria el proceso de recogida de informacién e

informe de resultados, siendo automatizada y agil para el analisis respectivo.
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VIl. PROPUESTA

SISTEMA DE EVALUACION HOLISTICO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO DOCENTE DEL PERSONAL DEL CEBEP NUESTRA SENORA
DE LA PAZ - EFI. PIURA

7.1. Datos Generales

NOMBRE: CEBEP NUESTRA SENORA DE LA PAZ — EFI. PIURA
DIRECCION: Av. Panamericana, N° 796.

DEPARTAMENTO: Piura

PROVINCIA: Piura

DISTRITO: Piura

PAIS: Per

7.2. Objetivos

Objetivo general:

Disefiar un sistema de evaluacion holistico que contribuya a mejorar el desempefio
docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi.

Objetivos especificos:

- Caracterizar la organizacion del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz - Efi, Piura.

- Disefar un Sistema de Evaluacion Holistico de Desempefio Docente.

7.3. Caracterizacién del CEBEP Nuestra Sefora De La Paz - Efi, Piura.

El CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura; es un centro de educacion basica
especial, para nifios con necesidades educativas especiales; a la fecha con 52 afios de
creacion. Esta institucion es de Accion Conjunta entre la Iglesia Catdlica y Estado Peruano
(Resolucion Ministerial N° 483-89-ED.), promovido, organizado y conducido por la Iglesia
Catolica, a través de la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada al igual

gue otros 8 centros en el &ambito nacional.

En este sentido, el CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, esta dirigido por la
entidad titular que es la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada,

teniendo como promotora y representantes de la congregacion a las hermanas, Maria
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Desamparados Buendia Romero e Iris Saavedra Ojeda; Directora académica Mgtr. Luz
Aurora Guerrero Marchan; Coordinadora Mgtr. Ana Maria Carrasco; coordinadora del
SAANEE la Lic. Celestina Silva Garcia, quienes conforman el equipo directivo de centro,
y quienes se rigen bajo la normatividad del Ministerio de Educacion y el Caracter Propio
de los colegios de Educacion Franciscana de la Inmaculada (Efi), de la Congregacion de

Hermanas Franciscanas de la Inmaculada.

El centro brinda servicio de nivel inicial, para nifios de entre 3 y 5 afios, y la
educacion basica primaria, del ler al 6to grado. Las 20 docentes a cargo de estos niveles de
educacion son maestras licenciadas en el nivel inicial y primario, con estudios de segunda
especialidad en Educacion Especial, y especialidades a fines para el servicio que brindan.
Las capacitaciones de formacion continua las brinda el Ministerio de Educacion, de
manera ocasional, a través de la Direccién Regional de Educacion de Piura, como la
Unidad de Gestion Local; por lo que la entidad titular, en este caso la Congregacion de
Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, promueven vy desarrollan cursos de
especializacion para los docentes del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, y los demés
centros que existen en diferentes ciudades del pais.

Para el proceso de seleccion del personal, contratacion, nombramiento y evaluacion
de desempefio docente, hemos de tener en cuenta las normativas establecidas por el
Ministerio de Educacion, y el perfil del educador Efi (Educacion franciscana de la
Inmaculada), los que se plasman en el Proyecto Marco de los centros de Educacion
Franciscana Efi (HFI-PM, 2016).

7.3.1. Definicion del Perfil Efi

Las identidades, propias del educador Efi, se encuentran descritas en el Caréacter
Propio de los centros Efi, de la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada,
especificamente en el Perfil Efi; puesto que los educadores constituyen un estamento
fundamental en la Comunidad Educativa, y precisamente por su importancia en la
definicion de su perfil ha de incorporarse cuatro identidades: una identidad personal,
profesional, cristiana e institucional que confluyan de manera integral en la figura del

educador Efi; las que se describen a continuacion:
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- ldentidad Personal Efi

Desde la institucion se busca el desarrollo integral del maestro, “que entiende y
descubre en una mision educativa compartida, una fuente de sentido de vida y de
desarrollo vocacional al servicio del alumno”. (HFI-PM, 2016). Por tanto se requiere que
sea una persona estable, equilibrada y coherente, que integra todas sus dimensiones en el
ser y el hacer de su misién educativa; una persona vitalista, positiva y esperanzada, que
desarrolla su inteligencia emocional e interpersonal; una persona que cree en la capacidad
transformadora de la educacién y confia en las posibilidades de sus alumnos, ayudandoles
en su crecimiento personal; que tiene capacidad de critica y autocritica constructiva. Se
busca personas dialogantes y empaticas, humildes y sencillas, con capacidad para gestionar

y resolver conflictos, de trabajar en equipo y con visién de futuro.
- ldentidad Profesional Efi

Para trabajar en un centro Efi, el profesor se esfuerza en efectuar su labor con
criterios de calidad y de constante mejora, en bien de los alumnos. Por eso se piensa en un
auténtico profesional de la educacion, que esté preparado y siempre en formacion continua
y continuada, que acompafie el proceso de maduracién de sus alumnos, trabajando desde la
atencion a la diversidad, la inclusién y la respuesta a las necesidades de sus alumnos desde
la perspectiva de calidad + calidez. Es, ademas, una persona capaz de dar respuesta a los
retos del dia a dia, atenta en el trato con las familias, que trabaja en quipo con criterios de
corresponsabilidad y complementariedad y esta abierta a las necesidades del centro. Aun
mas, se busca personas creativas y con ganas de innovar pedagdgicamente y capaz de
desarrollar nuevas metodologias, desde el trabajo interdisciplinar, preparando a los

estudiantes para la vida.
- ldentidad Cristiana Efi

La identidad cristiana de este centro educativo, exige que el educador Efi, en el
desarrollo de su mision, ejecute su labor desde unos valores, actitudes y opciones presentes
en el Evangelio. Esta identidad conforma una persona que tenga como referencia a Jesus
de Nazaret y que viva con coherencia su fe; que tenga experiencia de oracion personal y

comunitaria, sea conocedora del Evangelio e integre vida + fe + cultura.
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Es, ademas alguien que favorezca en los alumnos el desarrollo de la interioridad y
proyecte, prepare y participe en actividades explicitamente religiosas en su centro escolar.

- ldentidad Institucional Efi

Todo educador en el centro Efi, conoce, se siente identificado y asume
corresponsablemente, con los demas miembros, el carisma de la Congregacion de las
Hermanas Franciscanas de la Inmaculada. Por ello es preciso que sea una persona que
“quiera” a la institucion desde un profundo sentido de pertenencia y lo muestre
activamente; alguien que ademas conozca, interiorice y se identifique con las actitudes de
la fundadora (humanidad, solidaridad, gratuidad, misericordia, “hacer siempre el bien”),
que asume la espiritualidad y las lineas pedagogicas de la titularidad, y sobre todo, que se

siente participe de una mision compartida.

7.4. Disefio del Sistema de Evaluacion Holistico de Desempefio Docente

Las cuatro identidades antes descritas, conforman el perfil del educador Efi, las que
sintetizan la vision de la Congregacion de Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, tal
como lo sefiala el Caracter Propio de los Centros Educativos de las Hermanas Franciscanas
de la Inmaculada (HFI-CP, 2015) respecto al profesor Efi, a quien define como mediador
de los aprendizajes de los alumnos; orienta, guia, planifica, anima, despierta capacidades,
comparte experiencias, “ensefia a aprender y hace significativas sus ensefianzas a estos
alumnos del siglo XXI” (HFI-CP, 2015). Para la Entidad Titular, “cada profesor es
consciente de la importancia de su aportacién en la buena marcha del Proyecto Educativo
como responsable de la calidad de los procesos y resultados de la educacion de sus
alumnos” (HFI-CP, 2015); y por otro lado, la Entidad Titular incrementa y actualiza los
esfuerzos para la formacién de los agentes educativos y el conocimiento y profundizacion
del carisma e identidad de la Congregacion.

Para la consecucién de esto, se ha de seguir un proceso ordenado y sistematico que se
detalla de manera gréfica en la siguiente pagina.

7.4.1. De las Identidades a las Competencias

Se denomina competencia a la capacidad de una persona para realizar una
actividad, aplicando de manera integral y pertinente los conocimientos, habilidades y
actitudes requeridos en un proceso y contextos definidos, como lo sefiala Galvis (2017).
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Las diferentes competencias se pueden clasificar por niveles en funcion de la
variedad de actividades que comprenden, la complejidad de las mismas y del grado de

autonomia con que se realizan.

La persona que la desempefia debe poseer una capacidad de sintesis de los
conocimientos, destrezas y actitudes que requiere la funcion y/o el proceso, y
sistematizarlos en situaciones reales, aunque correspondan a circunstancias (situaciones

problemaéticas) y entornos (condiciones de ejecucion) diferentes.

Sabemos que toda evaluacién, y mas adn la del desempefio, son un procedimiento
muy complicado que viene marcado por la complejidad de las personas, pero es
imprescindible conocer al maximo las capacidades, potenciales y actitudes de los

trabajadores de un centro educativo.
Es por ello que las competencias han de tener dos funciones estratégicas:

1° Poner el foco de manera individual y grupal en comportamientos que conducen al éxito.
2° Proveer de criterios consistentes e integradores, traduciendo las caracteristicas de los
talentos en descriptores objetivos que puedan ser comunicados y posteriormente utilizados

para evaluar, seleccionar, y desarrollar a las personas.
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SERVICIO DE CALIDAD A ESTUDIANTES Y FAMILIAS EFI

PERFIL EFI

IDENTIDAD: Personal, Profesional,
Cristiana, Institucional

METODO DE EVALUACION
1808
AUTOEVALUACION

VALORACION

- Propositivo: crecimiento personal
en las identidades

RUBRICAS DE EVALUACION

Competencias:

Inicio—Proceso- satisfactorio-
Destacado

TEMPORALIZACION
Establecer calendarios

Objetivos del Plan Estrategico

"No tode, nicada ano”

FEEDBACK
Entidad Trular
Direccion Académica

"ClimadeConfianza- Respeto-
Compromisocompartido”

—

EQUIPO EVALUADOR

Entidad Titular, Direccidn Académica,
Coordinaciones...

¢QUE ¥ PARA QUE EVALUAR?

f A

RECOPILACION Y TRATAMIENTO
DE DATOS
- Analisis: Entidad Titular o delegados
- Informea Equipo Directivo
-Interesado
"Confidencialidad"

_

Figura 16: Sistema de Evaluacion Holistico para la evaluacion de desempefio docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi, Piura. 2019.
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En este sentido, se concuerda con la vision de Marcano & Urbay (2008), quienes
consideran las cualidades de caracter pragmatico que permiten el acertado desempefio
docente. Es decir, a las competencias que se pueden demostrar en procedimientos que
posibilitan la ensefianza; y en consecuencia, Galvis (2017) sefiala que desde este modelo
basado en competencias se busca ofrecer una visién amplia, pertinente y contextualizada
del perfil docente en términos de autonomia, de asumir responsabilidades, de trabajo en
equipo y de aprender a aprender. En consecuencia, se evallan competencias antes

sefialadas, que alineadas al Perfil Efi, se identifican de la siguiente manera:

- Competencias personales = Identidad Personal Efi
- Competencias intelectuales - profesionales = Identidad profesional Efi

- Competencias sociales = Identidad Cristiana e Identidad Institucional Efi

Concluyéndose que las identidades del Perfil Efi, se ha de concretar en
competencias que ha de desarrollar todo personal de un centro Efi; en este caso del CEBEP
Nuestra Sefiora De La Paz — Efi. Piura.

7.4.2. Competencia del Educador Efi

Todas las funciones y puestos tienen constituidos unos perfiles de competencia
sobre la base de la educacion, formacién y/o adiestramiento y la experiencia, en relacion a
las cuatro identidades que conforman el perfil del educador Efi. En consecuencia, todo el
personal de los Centros Efi ha de “cumplir dichos requisitos minimos para el desempefio
de las funciones encomendadas” (HFI-CP, 2011).

Por tanto, las competencias del personal de un centro Efi, en este caso del CEBEP
Nuestra Sefiora De La Paz — Efi. Piura, se ha de encuadrar en funcién de las cuatro
identidades definidas en el Perfil Efi.

- Identidad personal Efi

Teniendo en cuenta que la institucion busca el crecimiento integral del maestro, se

establece las siguientes competencias:

- Intra e interpersonal.
- Linguistico - comunicativa.

- Social - relacional: con Compafieros, Familias, Alumnos.
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- Identidad profesional Efi

Siendo que esta identidad hace referencia a la realizacion de la tarea del educador
con criterios de calidad; con preparacion y en formacion continua y continuada en todos

los @mbitos de su tarea; se plantea las siguientes competencias:

- Cientifico - técnica

- Didéctica

- Organizativa y de gestion del colegio
- Trabajo en equipo

- Innovacion y mejora

- Digital

- Cumplimiento laboral

- Identidad cristiana Efi

Hace referencia a la realizacién de la labor docente teniendo como referente unos
valores concretos, actitudes y opciones presentes en el Evangelio. Por lo que se ha de

desarrollar las siguientes competencias:

- En conocimiento de los valores evangélicos
- Enla Vivencia de fe y compromiso de Creyente

- Identidad institucional Efi

Esta identidad hace referencia al conocimiento, sentimiento de pertenencia y
corresponsabilidad, por lo que se plantea competencias:

- En conocimiento del carisma.
- En el compromiso con el mantenimiento del carisma y el sentido de
pertenencia a la institucion.

7.4.3. Instrumento de evaluacion de desempefio docente Efi

Teniendo planteado las competencias especificas en cada Identidad del Perfil Efi, se

plantea como instrumento de evaluacion del desempefio docente las rubricas.

Las rabricas son herramientas disefiadas para definir descriptores de referencia que
encuadren los distintos grados de adquisicion de una competencia. En este sentido, es un

instrumento adecuado para la Evaluacion del Desempefio Docente Efi, que a su vez servira
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como una herramienta de motivacién, comunicacion, de desarrollo ademas de observar y
evaluar el comportamiento que un profesor muestra en el aula y en el propio centro. La

valoracion se haria en cuatro niveles:

1 = Inicio

2 = Proceso

3 = Satisfactorio
4 = Destacado

El desempefio hace referencia al conjunto de comportamientos que se observan en
los empleados y que son parte fundamental para alcanzar los objetivos propuestos,
pudiendo ser medidos de acuerdo con las competencias descritas para cada puesto de la
organizacion. Es por esta razon que es conveniente desarrollar unas rabricas para valorar el
nivel de adquisicion de cada competencia vinculada a las cuatro identidades anteriormente

descritas en competencias. (Ver Anexo 5)

7.4.4. Determinacion de responsables del proceso y del equipo evaluador.

Es la Institucion quien determina la responsabilidad del proceso evaluador de
desempefio de los docentes Efi. Se ha de nombrar al responsable o responsables de la
realizacion en todos los pasos del proceso, y al equipo evaluador. Este equipo ha de estar
formado por la Entidad Titular, la Direccién Académica y las personas que coordinan los
diferentes niveles, equipos o comisiones dependiendo de la Identidad o competencia a

evaluar.

El Equipo evaluador debe formarse en funcién de qué y para qué se quiere

evaluar.

7.4.5. Eleccion del método de acuerdo a la rubrica.

De los métodos presentados, optamos por su adecuacion a las caracteristicas del
centro el método de 180° En él se entiende que seran la Entidad Titular, el Equipo
Evaluador (pares o colegas), completado con la Autoevaluacion del propio docente; los

gue emitiran su percepcion sobre determinada Identidad o Competencia.

Descubrir talentos y capacidades poniéndolas en valor es el fin, al igual que

identificar posibles areas de mejora, sin olvidar que todos son sujetos a la evaluacion.
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7.4.6. Temporalizacion y periodicidad — Responsables.

Dado la complejidad y la cantidad de competencias descritas desde el perfil del

educador Efi, no seria necesario evaluar a todos y en todas las identidades y competencias

cada afio; se han de establecer calendarios para la evaluacion, teniendo en cuenta los

objetivos planteados en el Plan Estratégico Institucional. La evaluacion es una herramienta

que ayudara a obtener una imagen realista de si mismos, basada en datos, en la que se

reflejaran tanto competencias, como carencias. El conocimiento de unas y otras, unido al

analisis de los resultados, ayudara a marcar el rumbo de la Institucion.

Se propone un calendario de puesta en préctica del proceso evaluador.

ACCIONES

Planteamiento
del problema
surgido

Obijetivo a
planificar

Preparacion del
plan de trabajo

Elaboracion del
proceso

Realizacién de
cuestionarios

Puesta en
marcha del
proceso

Resultados

Valoracion

Ene

TEMPORALIZACION

Feb | Mar

Abr

May | Jun

Jul

Ago | Set

7.4.7. Recopilacion y tratamiento de los resultados.

Oct

RESPONSABLES

Equipo Directivo

Equipo Directivo

Equipo Directivo/
Titularidad

Titularidad,
delegados

Delegados o
Responsables de
calidad

Titularidad o
delegados

Titularidad /
Entidad
Titular

Entidad Titular /
Equipo Directivo

La obtencion de los datos debe siempre ir acompafiada de un analisis, sin ella seria

una peérdida de tiempo.
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El estudio de datos obtenidos corresponderd a la Entidad Titular, que es la
Congregacion quien delega a la hermana que la representa en el centro junto al equipo de
calidad o similar, y ayudara a poner el foco sobre las fortalezas y debilidades, identificando

las posibles areas de mejora.

Una vez recopilados y tratados los resultados, estos se envian al Equipo Directivo

del Centro, al Equipo Directivo y al propio docente de manera confidencial.

7.4.8. Valoracion de los resultados.

La estimacion de resultados se realiza a partir de un enfoque positivo, encaminado a
favorecer el crecimiento individual y general en las cuatro identidades Efi. Es objetiva,
asentada en evidencias que ayuda a transmitir a la persona evaluada el agradecimiento por
el trabajo bien hecho, por su entrega y también si es necesario, para mostrarle en qué

aspectos puede crecer y mejorar.

También ayuda a conocer y descubrir talentos y capacidades, muchas veces
ocultos, que puestos en valor enriquecen al individuo y a la Institucion. Reconocer es

agradecer, estimular y potenciar.

La evaluacion objetiva de los datos obtenidos lleva al Centro o Institucion, a
establecer estrategias encaminadas a la mejora de cada uno de los componentes de los
diferentes equipos; fortaleciéndose asi lo que Valdés (2004) sefiala, que una efectiva
valoracion profesoral ha de cumplir funciones diagnosticas, instructivas, educativas y

desarrolladora, las que se describen en el marco teorico.

7.4.9. Feedback al personal evaluado.

Tanto o mas importante que la valoracion de los resultados obtenidos para la
institucion, es el feedback o retroalimentacion que recibe la persona evaluada. Esta mision

corresponde a la direccion (Entidad Titular del Centro - Direccion Académica).

La finalidad es realizar un encuentro personal, en un ambiente de confidencia y

respeto, en el que se pongan en juego estas habilidades:

- Recursos en diversos codigos de comunicacion.
- Habilidades sociales y empatia.

- Capacidad de motivacion y reflexion - Orientacion a la mejora.
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- Equilibrio emocional.

- Optimismo y espiritu positivo.

- Cercania a la persona y a sus circunstancias.

- Apertura y receptividad.

- Autoridad personal y rigor profesional.

- Confidencialidad.

La entrevista ird acompafada de una hoja resumen, en la que figuren las fortalezas

y las debilidades detectadas a mejorar, asi como un compromiso tanto por parte de la

direccion como del docente, para poner los recursos necesarios para subsanar esas areas de

mejora, porque la evaluacion y su posterior analisis deben ir acompafiados de una

estrategia basada en el enfoque positivo, incidiendo en las capacidades mejor valoradas, el

agradecimiento y el reconocimiento, para con posterioridad ofrecer un Plan de Crecimiento

y Enriquecimiento Personal.

Nombre del profesor:

Fecha: Media
Autoevaluacion

Fortalezas:

Compromiso adquirido para el siguiente
afo escolar:

Firma Entidad
Titular de
Centro

Area/ Grado:
Media Equipo Media Entidad
evaluador Titular

Aspectos a mejorar:

Observaciones a destacar:

Firma del
profesor

7.5. Valoracion del instrumento propuesto mediante criterio de expertos

Para confirmar la validez del instrumento propuesto, se sometié a criterio de

expertos. (Ver Anexo 6)
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Tabla 8

Datos y nivel de validez del instrumento

Experto Nivel de validez
Mgtr. Noelia Cebrian Marta Muy bueno
Dr. José Rosales Naupari Muy bueno
Mgtr. Rilley Guillermo Reto Morales Muy bueno

Fuente: Elaboracion propia.

7.6. Presupuesto

Siendo que la propuesta es desarrollada por una integrante de la Congregacion de
Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, pasa a ser propiedad de la Congregacion,
aplicable solo a los centros educativos de la red de centros de Educacion Franciscana de la
Inmaculada.

Para la aplicacion de las rdbricas, se sugiere digitalizarlas a través de formularios de
google, las que son de uso libre y gratuito, lo que facilitaria el proceso de recogida de
informacion e informe de resultados, siendo automatizada y agil para el analisis respectivo;
lo que abarata costos, a excepcion del digitador, que bien podria ser realizado por la

secretaria del CEBEP Nuestra Sefiora de la Paz — Efi; reduciendo cero costo.

56



VIll. REFERENCIAS

Abdén, 1. (2007). Evaluacién del desempefio docente: Fundamentos, modelos e
instrumentos. Cartagena, Colombia: Magisterio.

Alles, M. A. (2012). Desempefio por competencias: evaluacion de 180° 360°. Madrid,

Espafia: Granica SA.

ANDER-EGG, Ezequiel. (1995). Técnicas de investigacion. Buenos Aires, Argentina:

Lumen.

Apaza, J. (2016). Acompafnamiento pedagdgico del equipo directivo y el desempefio
docente de las instituciones educativas de jornada escolar completa en el distrito
de Lamay — Calca. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco. Per0.

Arias, G. (2015). Evaluacion del desempefio profesional de formadores de docentes en El

Salvador. (Tesis doctoral). Universidad de Granada, Espafia.

Bisson, N. (2012). Aplicacion de técnicas del area del personal: evaluacion de desempefio
por competencias. Mendoza, Argentina: EI Ateneo.

Bolivar, A., & Carolina, A. (2014, Diciembre). Evaluacion del desempefio Docente en la
implementacion de Estrategias de ensefianza y aprendizaje. Accidn pedagogica.
Recuperado de:
http://www.mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/604/A.%20Arguinzon

es.pdf?sequence=1

Caballero, R. (1992). Paradigmas de la evaluacion docente. México: Universidad

Nacional Autdbnoma de México.

Casanova, M.A. (1998, Septiembre). Evaluacion: Concepto, tipologia y objetivos. Revista
Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educacién, 15(2). 18-26.

Recuperado de https://www.revistas.uam.es > index.php > reice » issue » download

57


http://mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/604/A.%20Arguinzones.pdf?sequence=1
http://mriuc.bc.uc.edu.ve/bitstream/handle/123456789/604/A.%20Arguinzones.pdf?sequence=1

Chiavacci, M. (2008, Enero). Evaluacion de Desempefio. Revista Atlante: Cuadernos de
Educacion y Desarrollo. Recuperado de
https://www.eumed.net/rev/atlante/2019/01/desempeno-universidad-tunas.html
/Ihdl.handle.net/20.500.11763/atlante1901desempeno-universidad-tunas

Chiavenato, I. (2002). Administracion en los nuevos tiempos Colombia. Bogota, Colombia:
MC Graw Hill.

Coll, C. (1997). Constructivismo y educacion escolar: La construccion del conocimiento

escolar. Barcelona, Espafa: Paidds

Cruz, M. (2007). Una propuesta para la evaluacion del profesorado universitario. (Tesis

doctoral). Universidad Auténoma de Barcelona. Espafa.

Dimaté Rodriguez, C., & Tapiero Celis, O., & Gonzalez Rodriguez, C., & Rodriguez
Rodriguez, R., & Arcila Cossio, M. (2017). La evaluacion del desempefio
docente. Revista Folios, (46), p. 83-95.

Escudero, J. M. (1980). La eficacia docente: La investigacion pedagogica y la formacion

de profesores. Madrid, Espafia: Sociedad Espafiola de Pedagogia.

Fernandez, M. A., & Ldpez, J. (1999). La evaluacion del profesorado y de los equipos

docentes. Barcelona, Espafa: Sintesis.

Fleenor, J. & Prince, J. (1997). Using 360 degree feedback in organizations. Recuperado
de https://www.researchgate.net/publication/317284725 Using_360-
degree_feedback_in_organizations

Galvis, R. (2017, Enero). De un perfil docente tradicional a un perfil docente basado en
competencias. Revista: Accién pedagégica, 13(1), 10-15. Recuperado de

https://www.dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2968589

Galvez Suarez, Eric, & Milla Toro, Ricardo. (2018). Evaluacion del desempefio
docente. Recuperado de https://www.dx.doi.org/10.20511/pyr2018.v6n2.236

58


https://www.researchgate.net/publication/317284725_Using_360-degree_feedback_in_organizations
https://www.researchgate.net/publication/317284725_Using_360-degree_feedback_in_organizations
https://www.dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2968589

Hermanas Franciscanas de la Inmaculada. (2015). Caréacter Propio (HFI-CP). Recuperado
dehttp://www.franciscanasinmaculada.org/divi/?option=com_users&view=login&l

ang=es

Hermanas Franciscanas de la Inmaculada. (2016). Proyecto Marco (HFI-PM).
Recuperado de
http://www.franciscanasinmaculada.org/divi/?option=com_users&view=login&lan

g=es

Hernandez, R., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Investigacion Cientifica. Recuperado
dehttp://www.observatorio.epacartagena.gov.co/wpcontent/uploads/2017/08/metodologi

a-de-la-investigacionsexta-edicion.compressed.pdf

Huamani, 1. (2017). Evaluacién de ascenso de escala magisterial y desempefio docente en
la UGEL Huancayo. (Tesis de maestria). Universidad Nacional del Centro del Peru.

Huancayo, Peru.

Jirén, R. & Samaniego, F. (2014). Analisis de las evaluaciones del desempefio docente en
el centro de educacién basica especial No. 12 La Luz del Mundo del distrito

Chaclacayo. (Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perd.

Joint Committee on Standards for Educational Evaluation, Sanders, J. R., & Villa, A.

(1998). Estandares para la evaluacion de programas. México: Mensajero.

Juste, R. P., & Aragon, L. M. (1989). Evaluacion de centros y calidad educativa.

Zaragoza, Espafia: Cincel.

Kniep, Martin & O. Giselle. (2001). Portafolios del desempefio de maestros, profesores y
directivos. Buenos Aires, Argentina: Paidos.

Ley N° 29944, MED (D.S.N° 004-2013-ED) Ley de la reforma magisterial. 2013, 15

Febrero.

Ley N°29944. MED (D.S.N° 004-2013-ED) Reglamento de Ley de la reforma magisterial.
2013, 15 Febrero.

59


http://www.franciscanasinmaculada.org/divi/?option=com_users&view=login&lang=es
http://www.franciscanasinmaculada.org/divi/?option=com_users&view=login&lang=es
http://www.franciscanasinmaculada.org/divi/?option=com_users&view=login&lan%09g=es
http://www.franciscanasinmaculada.org/divi/?option=com_users&view=login&lan%09g=es
http://www.observatorio.epacartagena.gov.co/wpcontent/uploads/2017/08/metodologi%09a-
http://www.observatorio.epacartagena.gov.co/wpcontent/uploads/2017/08/metodologi%09a-

Lugo, D. (2014). La evaluacién préactico-profesional en la formacion del jurista. (Tesis
doctoral). Universidad De Ciego De Avila, Cuba.

Marcano, L. & Urbay, M. (2008). Modelo de evaluacion profesional docente como via

para el desarrollo profesional. Ciudad de la Habana, Cuba: Universitaria.

Martin, E., & Rizo, F. M. (Ed.). (2009). Avances y desafios en la evaluacion educativa.

Madrid, Espafa: Editorial Santillana y OEI con el apoyo de la AECID.

Martinez-Romero, E. (2006). Plan para mejorar el sistema de evaluacién del desempefio
aplicando gerencia del conocimiento. (Trabajo doctoral). Recuperado de
http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/ AAQ5503.pdf

Martinez-Chairez, G., & Guevara-Araiza, A. (2015, Septiembre). La Evaluacion Del
Desempefio Docente. Ra Ximhai, volumen (11), 113-124. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/461/46142596007.pdf

Mateo, J. (2000). La evaluacion del profesorado y la gestién de la calidad de la educacion.
Hacia un modelo comprensivo de evaluacion sistematica de la docencia. Revista de

investigacion educativa, volumen 18(1), 7-34.

Mateo, J. & Martinez, F. (2008). Medicién y evaluacion educativa. Barcelona, Espafia: La

Muralla.

Moré, D. D. (2005). La Autoevaluacion hacia la mejora del Desempefio Individual.
Recuperado de: http://www.monografias.com/trabajospdf4/autoevaluacion-mejora-

del-desempeno-individual/autoevaluacion-mejora-deldesempeno-individual.pdf

Parra, Mauricio. (2000). La evaluacion de desempefio y la gestion de RRHH. Cadiz,

Espafa: Grupo RHM de Comunicacion

Perugachi, J.C. (2015). Sistema Informatico de Evaluacion al desempefio del docente.

Recuperado de: https://www.repositorio.uisrael.edu.ec/handle/47000/662

Peterson, K. (2000). Peer review of materials. Teacher evaluation. Recuperado de

https://www.researchgate.net/profile/Kenneth_Peterson5/publication/226364551 Pr

60


http://biblioteca2.ucab.edu.ve/anexos/biblioteca/marc/texto/AAQ5503.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/461/46142596007.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Kenneth_Peterson5/publication/226364551_Presenting_Complex_Teacher_Evaluation_Data_Advantages_of_Dossier_Organization_Techniques_Over_Portfolios/links/554d04b10cf21ed2135f5be0.pdf

esenting_Complex_Teacher_Evaluation_Data_Advantages_of _Dossier_Organizati
on_Techniques_Over_Portfolios/links/554d04b10cf21ed2135f5be0.pdf

Puchol, Luis. (2007). Direccion y gestion de recursos humanos. Madrid, Espafa: Diez de

Santos.

Resolucion Ministerial N° 483-89-ED. (1989) Centros Educativos de Accion Conjunta
entre la Iglesia Catolica y Estado Peruano. 1989, 3 Agosto.

Rueda Beltran, Mario. (2009, Febrero). La evaluacién del desempefio docente:
consideraciones desde el enfoque por competencias. Investigacion educativa.
Recuperado de http://lwww.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext
&pid=S1607-40412009000200005&Ing=es&tIng=es.

Sanchez Henriguez, Jorge, & Calderon Calderdn, Viviana. (2012, Diciembre). Disefio del
proceso de evaluacion del desempefio del personal y las principales tendencias que
afectan  su auditoria. Pensamiento &  Gestion. Recuperado  de
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1657-
62762012000100004&Ing=en&ting=es.

Stufflebeam, D. & Shinkfield, A.J (1995) Evaluacion sistematica. Guia teorica y practica.
Madrid, Espafia: Centro de Publicaciones del Ministerio de Educacion y Ciencia.

Stufflebeam, D. & Shinkfield, A.J. (2007, Marzo). Evaluation Theory, models and
applications. CIPP  Evaluation Model Checklist. Recuperado  de
https://www.kwschochconsulting.com/wp-  content/uploads/2017/04/cippchecklist
_mar07.pdf

Urriola, K. M. (2013). Sistema de evaluacion docente en Chile. Concepcion. Chile: Andrés
Bello.

Valdés, H. (2000). Encuentro Iberoamericano sobre Evaluacion de Desempefio Docente.

Ciudad de México. México: Continental.

Valdés, H. (2004). La evaluacion del desempefio del docente: un pilar del sistema de
evaluacion de la calidad de la educacion en Cuba. Ciudad de la Habana, Cuba:

Instituto Central de Ciencias Pedagdgicas de la Republica

61


https://www.researchgate.net/profile/Kenneth_Peterson5/publication/226364551_Presenting_Complex_Teacher_Evaluation_Data_Advantages_of_Dossier_Organization_Techniques_Over_Portfolios/links/554d04b10cf21ed2135f5be0.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Kenneth_Peterson5/publication/226364551_Presenting_Complex_Teacher_Evaluation_Data_Advantages_of_Dossier_Organization_Techniques_Over_Portfolios/links/554d04b10cf21ed2135f5be0.pdf
https://www.kwschochconsulting.com/wp-%20content/uploads/2017/04/cippchecklist%20_mar07.pdf
https://www.kwschochconsulting.com/wp-%20content/uploads/2017/04/cippchecklist%20_mar07.pdf

Vargas Espinosa, A. E. (2015). La importancia de la evaluacion del desempefio, como
proceso sistematico generador de cambios y herramienta de gestion gerencial.

Bogota, Colombia: Infotegra

Visbal-Cadavid, Delimiro & Mendoza-Mendoza, Adel & Corredor-Carrascal, Karen.
(2015, Julio) Evaluacion del desempefio docente mediante el analisis envolvente de
datos: un estudio de caso. Entramado. Recuperado de
http://www.dx.doi.org/10.18041/ entramado.2015v11n2.22216

Yarlequé, L. (Ed.). (2007) Investigacion en Educacién y Ciencias Sociales, Huancayo

Peru: Editorial Omega.

62



ANEXOS

63



Anexo 1. Encuesta a personal docente del CEBEP Nuestra Sefiora de la Paz — Efi.
Piura. 2019.

Objetivo: Caracterizar la concepcion de evaluacion del desempefio docente desde la
perspectiva del personal docente.

Consigna: La encuesta busca caracterizar la concepcion de evaluacion del desempefio
docente desde su rol como maestro. Su opinion sincera contribuira a disefiar un sistema de
evaluacion, en vista de su perfeccionamiento personal - profesional y por ende institucional
— congregacional.

Datos Generales del personal docente encuestado:

Categoria: Profesor(a) de aula___ Profesor(a) de area___ Auxiliar__

Categoria Académica o Grado Cientifico: Bachiller___ Licenciado(a)___ Master___ Doctor___
Afos de experiencia profesional:

Afos de permanencia en el centro:

A continuacién se plantean preguntas que caracterizan la evaluacién de desempefio
docente en cuanto a su concepcidn, objeto, método, instrumentos y resultados. Responda
con claridad segun su criterio.

1. Parati, la evaluacién del desempefio docente es
____acciones reflexivas, criticas y autocriticas, buscando estrategias para mejorar el
proceso de ensefianza.
_____recoger informacion, comunicar resultados y acciones de mejora.
_____dar juicio basado en unos indicadores.
______emitir juicios y acciones de mejora.

2. Consideras la evaluacion del desempefio docente...
__Innecesario
_____ Bueno
____ Vilido
_ Necesario

3. Frecuencia con la que se evalua el desempefio docente en tu centro.
___ Nunca
_____Casi nunca
__ Devezencuando
_____ Con frecuencia
____Siempre

4. Consideras que el objetivo de aplicar la evaluacion del desempefio docente en el centro,
es
__Analizar una situacion real para intervenir ofreciendo alternativas: planes de
formacion y mejora de la practica docente.
___ Ver grado de implicacion en actividades del centro
_____Conocer sus fortalezas y debilidades.
___ Ver qué tipo de formacion necesitan.
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Mejorar la comunicacion jefe-trabajador.

5. Método que utiliza tu centro para evaluar el desempefio docente.
____Evaltadirector, colegas, alumnos — padres de familia y aporte del interesado.
____Evalta director, colegas del centro, y aporte del interesado.

_____Evalta director, coordinador o colegas del centro.
_____EvalGa el director (a).

6. El centro toma en cuenta la autoevaluacion del docente.
____Nunca
_ Avveces
_____ Siempre

7. Medida en que el trabajo en equipo afecta al desempefio docente en el centro
_____Nada
_ Aveces
_____ Mucho

8. Beneficios que aporta la evaluacion del desempefio docente en el centro
____ Ofrece oportunidades de desarrollo personal, mejora el clima laboral, aumenta la
motivacién y la autoestima.
____Proporciona y propone medidas y areas de mejora para que el docente mejore en
su trabajo.
____Mayor implicacion del profesorado en las actividades, proyectos, planes... del
centro.
___ Refuerza aquellos aspectos mas débiles.

9. Evalua el desempefio docente en tu centro.
_____Ministerio de Educacion
_____ Entidad Titular
_____Director (a)
_____Subdirector(a) o Coordinador(a)
_____Equipo Directivo

10. Definen los items o aspectos a evaluar.
_____Ministerio de Educacion
____Entidad Titular
____ Director (a)

_____Subdirector(a) o Coordinador(a)
_____Equipo Directivo

11. Realiza el analisis de los resultados.
____Ministerio de Educacion
_____ Entidad Titular
_____Director (a)
_____Subdirector(a) o Coordinador(a)
_____Equipo Directivo
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12. Los docentes tienen informacién previa y conocen la herramienta que va a evaluar su
desempefio.
____ Nunca
_ Aveces
_____ Siempre

13. Se comunica a cada docente individualmente los resultados obtenidos.
____Nunca
_ Avveces
_____ Siempre

14. Una vez finalizado el proceso evaluador, el docente recibe un feedback individual por
parte de algun responsable.
_ Nunca
_ Avveces
_____ Siempre

Observaciones

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 2. Encuesta a personal de equipo directivo del CEBEP Nuestra Sefiora de la
Paz — Efi. Piura. 2019.

Objetivo: Gestion de procesos de evaluacion del desempefio docente desde la perspectiva
de Directivo del centro.

Consigna: La encuesta busca conocer la Gestion de procesos de evaluacion del desempefio
docente desde su perspectiva como directivo. Su opinidn sincera contribuird a disefiar un
sistema de evaluacion, en vista de su perfeccionamiento personal - profesional y por ende
institucional — congregacional.

Datos Generales del personal directivo encuestado:

Categoria: Entidad Titular___ Director(a) Académico___ Subdirector(a) __ Coordinador(a)
Categoria Académica o Grado Cientifico: Licenciado(a)__ Master___ Doctor___

Afos de experiencia profesional:

Afos de permanencia en el centro:

Afos de permanenciaen el Cargo:

A continuacion se plantean items para recoger informacion sobre el proceso de evaluacion
del desempefio docente en el colegio. Responda con total transparencia, teniendo en cuenta
cinco alternativas para dar respuesta:

1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre
112|3]4]5
A El centro cuenta con sistema de evaluacion, integrando las
directrices de Ministerio de Educacion.
B El centro cuenta con sistema de evaluacion, integrando la
axiologia de la Congregacion HFI.
C Al desarrollar el Plan Anual de Trabajo del centro, se toma en
cuenta estrategias, métodos para el proceso evaluador de docentes.
D La evaluacién de desempefio docente es presentada y conocida por
los docentes del centro.
E Realizada la evaluacion, se planifica actividades a ejecutar segun
necesidades detectadas.
F Las actividades que se desarrollan buscan mejorar la calidad de

ensefanza.

G | Los docentes se identifican con la evaluacion que aplica el centro

Se establecen estandares para la medicién de la eficacia en el
proceso de evaluacion de desempefio

El instrumento de evaluacion se utiliza eficientemente, logrando
satisfaccion con feedback a docentes

J | Se nombra responsables para el proceso de evaluacion
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Anexo 3. Validez por criterio de expertos.

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJOD

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Noelia Cebrian Marta con DNI N°® 17452451-M. Magister en Magisterio de audicidn y
lenguaje y Magisterio en educacion especial, con master en Atencion temprana, N?
Registro: 2004/180157; 2008/M173210; 316/10 respectivamente, de profesion Maestra de
Audicion y Lenguaje y educacion especial; desempefiandome actualmente como Maestra
de educacion primana en Colegio La Purisima para nifios sordos de Zaragoza (Espaia)

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion los
instrumentos:

1. ENCUESTA A PERSONAL DOCENTE DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA
PAZ —FFI PIURA, 2019

2. ENCUESTA A EQUIPO DIRECTIVO DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA
PAZ —EFI PIURA, 2019

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Encuesta a docentes del
CEBEF Ntra. Sra. de la Paz, | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUEMD MUY BUEND | EXCELENTE

Piura

1.Claridad X
2.0bjetividad X
3. Actualidad X

4,Organizacion

b.Suficiencia

6.Intencionalidad

L

7.Consistencia

8.Coherencia

9. Metodologia
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

Encuesta a directivos del

CEBEP Htra. 5ra. De la Paz,
Piura.

DEFICIENTE | ACEFTABLE BUEMO MUY BUEND | EXCELENTE

1.Claridad X
2.0bjetividad X
3. Actualidad X
4.0rganizacion X
5.5uficiencia X
&.Intencionalidad X
7.Consistencia X
8.Coherencia

9.Metodologia

En sefial de conformidad fimmo la presents en la cuidad de Zaragoza a los 3 dias del mes
de Junio del Dos mil Diecinueve.

AT . .I|I
| f;_pj]':l/’f :

—

. [ e —y
L7
Magtr. - Noelia Cebrian Marta
DML 2 17452451-M
Especialidad : Maestra de Audicion y lenguaje
y Educacion especial.
E-mail - noecebrianmarta@gmail_com
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, José Antonio Rosales Naupari con DNI N° 20119705 Doctor en Administracién de la
Educacion N° SUNEDU: UCV 30545, de profesion docente. Desempefiandome
actualmente como Director en la |.E. La Asuncion — Huancayo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

1. ENCUESTA A PERSONAL DOCENTE DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA
PAZ - EFI. PIURA, 2019.

2. ENCUESTA A EQUIPO DIRECTIVO DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA
PAZ — EFI. PIURA, 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Encuesta a docentes del

CEBEP Ntra. Sra. de la Paz, | DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE

Piura

1.Claridad X

2.0bjetividad X

3.Actualidad X

4.0Organizacién X

5.Suficiencia X
. X

6.Intencionalidad

7.Consistencia X

8.Coherencia X

9.Metodologia X
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Encuesta a directivos del
CEBEP Ntra. Sra. De la Paz, | DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Piura.
1.Claridad X
2.0bjetividad X
3.Actualidad X
4.0rganizacién X
5.Suficiencia X

X
6.Intencionalidad
7.Consistencia X
8.Coherencia X

X
9.Metodologia

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 4 dias del mes de
Junio del Dos mil Diecinueve.

Jt A
3 DIRECTOR

: José Antonio Rosales Naupari

: 20119705

. Director, |.E. La Asuncién — Huancayo
. josesitoar@hotmail.com
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N USY

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Rilley Guillermo Reto Morales con DNI N° 40569433. Magister en Administraciéon
Estratégica de Empresas en el acta incluida en el legajo N°8, folio N° 158, Diploma
registrado bajo jel N°4593 // OCR 84631, de profesion Ingeniero Mecanico Elétrico,
Desempefiandome actualmente como Jefe de Servicios de Ferreyros S.A — Sucursal
Piura

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos:

1. ENCUESTA A PERSONAL DOCENTE DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA
PAZ — EFI. PIURA, 2019.

2. ENCUESTA A EQUIPO DIRECTIVO DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA
PAZ — EFI. PIURA, 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Encuesta a docentes del
CEBEP Ntra. Sra. de la Paz, | DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Piura
X
1.Claridad
o Lo X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
T X
4.0Organizacion
e X
5.Suficiencia
X
6.Intencionalidad
: : X
7.Consistencia
; X
8.Coherencia
g X
9.Metodologia
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Encuesta a directivos del
CEBEP Ntra. Sra. De la Paz, | DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Piura.
X
1.Claridad
X
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
! X
4.0Organizacion
X
5.Suficiencia
X
6.Intencionalidad
; A X
7.Consistencia
X
8.Coherencia
2 X
9.Metodologia

En seiial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 14 dias del mes de
Junio del Dos mil Diecinueve.

Mg. : Rilley Guillermo Reto Morales
DNI : 40569433

C.L. : FERREYROS S.A.

E-mail : rretom@pucp.pe
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Anexo 4. indice de confiabilidad, cuestionario a directivos

Estadisticas de total de elemento

Media de
escala siel
elemento se
ha suprimido

“Warianza de
escala siel
elemeanto se
ha suprimido

Caorrelacidn
total de
elementos
corregida

Alfa de
Cronbach si
el elemento

se ha

suprimido

El centro cuenta con
sisterma de evaluacian,
integrando las directrices
de Ministerio de
Educacian.

El centro cuenta con
sisterna de evaluacidn,
integrando la axiologia de
la Congregacidon HFI.

Al desarrollar el Plan
Anual de Trabajo del
centro, se toma en
cuenta estrategias,
meétodos para el proceso
evaluador de docentes.

La evaluacidn de
desempefio docente es
presentada y conocida
porlos docentes del
centro

Realizada la evaluacion,
se planifica actividades a
ejecutar segun
necesidades detectadas.

Las actividades gue se
desarrollan buscan
mejorar la calidad de
ensefianza.

Las actividades gque sea
desarrollan buscan
mejorar la calidad de
ensefanza.

Se establecen
estandares parala
medicidn de la eficacia
en el proceso de
evaluacidn de
desempefio

El instrumento de
evaluacion se utiliza
eficientemente, logrando
satisfaccidn con
feedback a docentas

Se nombra responsables
para el proceso de
evaluacion

22,30

23,50

22,490

22,490

22,40

21,80

22,80

22,50

22,30

22,50

56,678

52,056

50,322

47 G56

54,489

50,178

s0178

52,944

53,567

50,278

535

7G5

837

854

874

936

936

820

721

57

949

945

946

947

941

941

947

947

952
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Anexo 5. Propuesta: Rubricas de Evaluacion de Desempefio Docente - CEBEP

Nuestra Sefora de la Paz — Efi. Piura.

Objetivo: Definir descriptores de referencia que encuadren los distintos grados de

adquisicion de una competencia.

Consigna: Las rabricas buscan evaluar el grado de adquisicion de cada competencia
vinculada a las cuatro identidades del perfil del personal docente que labora en el CEBEP
Nuestra Sefiora de la Paz - Efi. Su valoracion sincera nos va a ayudar a conocer y descubrir
aspectos a mejorar, asi como talentos y capacidades, muchas veces ocultos, que puestos en

valor enriquecen al individuo y a la Institucion - Congregacion.

Datos Generales del personal docente evaluado:

Categoria: Profesor(a) de aula____ Profesor(a) de area___ Auxiliar____

Categoria Académica o Grado Cientifico: Bachiller___ Licenciado(a)___ Master___ Doctor___
Afos de experiencia profesional:

Afos de permanencia en el centro:

A continuacion se plantean ribricas de la evaluacién de desempefio docente en las cuatro

identidades del perfil Efi. Marca la que corresponda segln su criterio.

75



1. IDENTIDAD PERSONAL

Atencion de la forma de ser del docente en el buen trato a los otros en el
desempefio de su trabajo.

1.1.
COMPETENCIA
INTRA E
INTERPERSONAL

Grado de gestion de
las emociones.

Grado de
responsabilidad.

Grado de coherencia.

1 (Inicio)

No reconoce los
sentimientos y las
emociones de las

personas de su entorno

y tiene frecuentes
cambios de humor

No tiene claras sus
funciones o no cumple
con ellas

Sus acciones no son
coherentes con sus
palabras o ideas

RUBRICA

2 (Proceso)

Reconoce los
sentimientos y las
emociones de las
personas de su
entorno, pero tiene
dificultad para
gestionar sus propias
emociones

Realiza su trabajo
cumpliendo
estrictamente con sus
obligaciones

Sus acciones son
coherentes con sus
ideas y palabras

3 (Satisfactorio)

Es sensible ante los
sentimientos y las
emociones de las

personas de su entorno

y gestiona sus propias
emociones con
serenidad

Realiza su trabajo
cumpliendo con sus
funciones e
implicAndose en la
mejora de las mismas

Sus acciones son
coherentes con sus
ideas y palabras, asi
como con las de la
Institucion

4 (Destacado)

Es equilibrado en la
gestion de las

emociones y es sensible

ante los sentimientos y
las emociones de las

personas de su entorno
y actua como referente

Realiza su trabajo
cumpliendo con sus
funciones y asume
responsabilidades en
otras necesidades del
centro

Sus acciones son
coherentes con sus
ideas y palabras, asi
como con las de la
Institucion y es un
referente para las

personas de su entorno

Evidencias

- Observacion directa.

Reclamaciones o
incidencias referidas
a este factor

Observacion directa
Cumplimiento de
plazos y entrega de
tareas

Asistencia a su
puesto de trabajo
Colaboracion en
otras tareas
diferentes a su
puesto de trabajo

- Observacion directa
- Encuestas de

alumnos, sus iguales
0 SuS supervisores
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Utilizacion del lenguaje y elementos relacionados con la comunicacion, como
instrumento de relacion, representacion, interpretacion y comprension de la
realidad y de intercambio de conocimientos, ideas, pensamientos y emociones.

1 (Inicio)

Comprende mensajes
orales y escritos
verbales y no verbales

Expresa de forma oral
y escrita pensamientos
u opiniones

Domina el idioma y los
utiliza en su area de
trabajo (impartir
clases, redactar
documentos,
relacionarse con los
alumnos, padres,
profesores u otros).

RUBRICA

2 (Proceso)

Comprende e
interpreta mensajes
orales y escritos
verbales y no verbales

Expresa de forma oral
y escrita pensamientos
u opiniones y las utiliza
para comunicarse

Domina el idioma y los
utiliza en su area de
trabajo. Conoce la
politica linglistica que
se aplica en su centro
de ensefianza (lengua
de signos, método
Braille...)

3 (Satisfactorio)

Comprende e interpreta
mensajes orales y
escritos verbales y no
verbales adaptandolos a
la realidad del contexto

Expresa mensajes orales
y escritos de forma
adecuada para
comunicarse
favoreciendo el dialogo y
el intercambio de ideas

Domina el idiomay los
utiliza en su area de trabajo.
Conoce la politica
linglistica que se aplica en
su centro de ensefianza
(lengua de signos, método
Braille...) Tiene
conocimiento de otro u otros
idiomas extranjeros.

4 (Destacado)

Muestra interés en la
escucha, comprendiendo
e interpretando mensajes
verbales y no verbales
adaptandolos a la
realidad del contexto

Expresa mensajes orales
y escritos de forma
adecuada favoreciendo el
dialogo y el intercambio
de ideas; aportando
orientaciones y consejos,
creando un clima
favorable al éxito

Comprometido con la
politica lingiistica que se
aplica en su centro de
ensefianza (lengua de
signos, método Braille) y
dispuesto a colaborar,
impulsar y participar en las
actuaciones que se lleven a
cabo para su desarrollo.
Utiliza otro u otros idiomas
extranjeros en su labor
educativa.

Evidencias

Observacion directa
Participacion en
equipos de trabajo

Observacion directa
Realizacioén de
labores de
mediacién o
acompafiamiento
Participacion en
tareas de
Convivencia

Titulacion
acreditada.
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Uso de los conocimientos y habilidades asociados con la capacidad de
establecer vinculos sociales con los miembros de la comunidad educativa y
gestionar su participacion.

1 (Inicio)

Conoce las
circunstancias, opiniones
y acciones de los demas

Su trato es correcto

Tiende a enfatizar sus
opiniones sin apenas
tener en cuenta las de los
demas

Crea conflictos con los
comparieros

RUBRICA

2 (Proceso)

Tiene en consideracion
las circunstancias ,
opiniones y acciones de
los demés

Su trato es amable

Escucha a los otros y
expone sus ideas de
forma tranquila y
sosegada

No evita ni media en
los conflictos con los
comparieros

3 (Satisfactorio)

Se pone en el lugar del
otro y actta en
consecuencia

Su trato es cordial y
amable

Comunica objetivamente
sus ideas sin verse
influenciado por sus
emociones. Tiene en
cuenta las opiniones de
los demas

Evita los conflictos con
los compafieros pero
no media

4 (Destacado)

Se pone en el lugar del
otro , maneja
adecuadamente las
relaciones
interpersonales y es
emocionalmente
inteligente

Su trato es cordial ,
amable y ofrece su
ayuda

Trata correctamente a
todos, comparte ideas y
llega a acuerdos
mostrando justicia e
imparcialidad.

Tiene en cuenta y valora
las opiniones de los
demaés

Evita los conflictos con
los comparieros y
media cuando es
necesario

Evidencias

Observacion directa
Valoracion de
personas de su entorno

Observacion directa
Valoracion

Observacién directa
Participacion en
equipos de trabajo
Valoracién de
personas de su entorno

Nlmero de
conflictos en que se
ha involucrado.
Porcentaje de
conflictos resueltos
satisfactoriamente
por su intervencion.
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1.3. : . - .
COMPETENCIA Hace referencia a la relacion con las familias y la valoracion por parte de

SOCIAL- estas.

RELACIONAL: Evidencias
, RUBRICA
- RELACION
CON LAS 1 (Inicio) 2 (Proceso) 3 (Satisfactorio) 4 (Destacado)

FAMILIAS

Muestra interés por las
situaciones que
plantean las familias,
mediante la escucha 'y
dialogo sobre las
mismas, aportando
orientaciones y/o
consejos, brindando

Muestra interés por las
Se relaciona bien con  situaciones que

Muestra un caracter - . -
las familias, pero sin plantean las familias

distante y poco - Valoracion de las

Cualidad del trato dialogante en sus implicarse en los mediante la escucha y confianza familias.
con las familias. relac?ones con las p_rqblemas 0 di_éllogo sobre las propicianaz unclima Obs:e’rvaciér! de la
familias. dificultades que les mismas, _aportando emocionalmente accion tutorial.
plantean. g;l;)srltja(l)cglones ylo favoraplg hacia el
' entendimiento y la
cooperacion en la
labor educativa del
tandem familia-
escuela.
Presencia de ] . . . . - N i
problemas con las Mas de 2 quejas Dos quejas Una queja presentada ~ Ninguna queja E;?:;fagzsqggjras
presentadas. presentadas presentada.

parte de las familias.

familias.
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Hace referencia a la gestion del clima del aula y al trato personal con los

alumnos.

1 (Inicio)

En clases se producen
conflictos e

interrupciones frecuentes.

No se logra un ambiente
favorable para el logro

de los objetivos previstos.

Muestra un caracter
distante y poco
dialogante con los
alumnos en el centro.

No actua ante un
conflicto (lo ignora)

RUBRICA

2 (Proceso)

La clase esta organizada
y el ambiente es
favorable para el
aprovechamiento de las
mismas.

Pocas incidencias.

Se relaciona bien con los
estudiantes, pero sin
implicarse en los
problemas que le surgen.

Actla ante los
conflictos, pero no los
resuelve eficazmente

3 (Satisfactorio)

La clase esta organizada.
La metodologia es
variada en funcion del
grupo y de los contenidos
tratados.

Los incidentes lo
resuelven a través de
técnicas adecuadas.

Muestra interés por sus
problemas mediante la
escucha y dialogo,
aportando orientaciones
y/o consejos, brindando
confianza en las
posibilidades de los
alumnos, y creando un
clima emocionalmente
favorable hacia el éxito.

Actuay resuelve los
conflictos cuando se
presentan.

4 (Destacado)

Ambiente agradable y
enriquecedor.

Conoce las relaciones
existentes en el grupo.
Organiza las actividades del
aula favoreciendo el
desarrollo personal y el
trabajo en equipo. Respeto y
confianza dentro del aula.
Domina técnicas de gestion
y resolucién de conflictos.

Muestra interés por sus
problemas mediante la
escucha y dialogo,
aportando orientaciones y/o
consejos, brindando
confianza en las
posibilidades de los
alumnos, y creando un clima
emocionalmente favorable
hacia el entendimiento y la
cooperacion en la labor
educativa del tandem
familia — escuela.

Prevé, actla y resuelve
los conflictos de orden
académico y
disciplinario que
afectan al alumno.

Evidencias

Observacién del clima
del aula.

Valoracion de los
alumnos.

Ndmero de incidencias
en el aula.

Observacién del clima
del aula.

Valoracion de los
alumnos.

Namero de conflictos
con los que se enfrenta
durante el curso y %
resueltos
satisfactoriamente.
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Uso consciente de las capacidades cognitivas para la adquisicion, empleo y
gestion del conocimiento, referido al &rea y al conocimiento pedagdgico sobre

educacion.

1 (Inicio)

No conoce la
normativa educativa
vigente que afecta a su
tarea.

Posee el titulo
requerido para el area
o0 grado asignado.

No acredita su
formacion.

RUBRICA

2 (Proceso)

Conoce pero no aplica
la normativa educativa
vigente que afecta a su
tarea.

Posee el titulo
requerido para el area
o0 grado asignado, y
algan curso de
capacitacion y
especializacion.

Solo acredita algunos
cursos internos
organizados en el
centro.

3 (Satisfactorio)

Conoce y aplica
algunos aspectos de la
normativa educativa
vigente que afecta a su
tarea.

Posee el titulo
requerido para el area
0 grado asignado,
ademas de varios cursos
de capacitacion y
especializacion.

Acredita practica docente
comprobada en la
imparticion del area o
grado.

Acredita varios cursos
externos y/o internos que
le ha propuesto el centro
— Congregacion.

4 (Destacado)

Conoce y aplica
completamente la
normativa educativa
vigente que afecta a su
labor docente.

Posee el titulo
requerido para el area
o grado asignado,
ademas de varios cursos
de capacitacion y
especializacion; y esta en
constante actualizacion.
Posee amplia experiencia
laboral en actividades
relacionadas
directamente con el area
o grado.

Acredita varios cursos
externos y/o internos por
interés propio aunque no
lo proponga el centro —
Congregacion.

Evidencias

Adecuacidn de su
accion docente a la
normativa.

Titulacién
acreditada.

Cursos de
capacitacion,
especializacion y
perfeccionamiento
acreditados.

Afios de experiencia
docente acreditados.

Ndmero de cursos y
acciones formativas
acreditados al afio.
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No utiliza plenamente sus
conocimientos y no se
implica en la transmision
de los mismos.

Utiliza las capacidades
imprescindibles para el
desempefio de su trabajo

No se implica en
nuevos proyectos de
forma activa y positiva

Genera desanimo en su
entorno inmediato

Utiliza sus
conocimientos, pero
dentro de lo estrictamente
necesarios.

Utiliza las capacidades
necesarias para su
trabajo y aporta otras
para mejorar su trabajo

Se implica en nuevos
Proyectos siempre y
cuando se le asignen
tareas concretas

Tiene comportamientos
neutros, vive y deja vivir

Utiliza y transmite sus
conocimientos motivando
a sus alumnos hacia el
aprendizaje

Aporta todas sus
capacidades
profesionales y
personales al desempefio
de su trabajo y se implica
mas alla de lo
estrictamente laboral

Se implica en nuevos
proyectos de forma
voluntaria

Motiva, alienta y se
comporta de forma
positiva (siempre ve la
botella medio llena)

Utiliza los conocimientos
y el aprendizaje para
favorecer el desarrollo y
enriquecimiento personal
de los alumnaos, buscando
nuevas vias de
conocimiento

Pone al servicio del
centro sus capacidades
personales y
profesionales , tanto en
labores propias de su
perfil profesional como
en aquellas que la
institucion requiere

Propone nuevos
proyectos, los lidera y
se implica en la
realizacion de los
mismos.

Genera en su entorno
entusiasmo y vision
positiva hacia las
posibilidades de los
alumnos, los proyectos,
los nuevos retos y la
mejora de la oferta
docente del centro

Diario de clase
Programaciones
Encuestas a los
alumnos (en los que
aplica)

Aportaciones en las
reuniones de equipo
Implicacidn directa en
Proyectos de
innovacion y de
mejora del centro

Participacion en la
implantacion de
nuevos proyectos
Ocupa cargos de
liderazgo en nuevos
proyectos

Participacion en
grupos de trabajo,
comisiones, nuevos
proyectos

Encuestas de alumnos,
iguales o superiores
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Uso consciente por parte del docente de sus conocimientos, capacidades,
habilidades y destrezas para estimular el aprendizaje en los estudiantes.

1 (Inicio)

Es capaz de explicar y
ejecutar junto con los
colegas del centro, las
programaciones
didacticas.

El profesor actia como
mero instructor, dejando
al alumno un rol pasivo
en el aprendizaje.

RUBRICA

2 (Proceso)

Es capaz de organizar
unidades didacticas
especificando objetivos
did4cticos, actividades a
desarrollar para
alcanzarlos, criterios de
evaluacion, herramientas
para medir el grado de
consecucion de los objetivos
y medidas correctivas en el
caso de no alcanzar los
objetivos previstos.

El profesor plantea
preguntas abiertas para
estimular el pensamiento
critico, y se apoya en las
respuestas de los
estudiantes para motivar
mayor participacion.

3 (Satisfactorio)

Es capaz de organizar
unidades didacticas
especificando objetivos
did&cticos, actividades a
desarrollar para
alcanzarlos, criterios de
evaluacién, herramientas
para medir el grado de
consecucion de los objetivos
y medidas correctivas en el
caso de no alcanzar los
objetivos previstos.
Ademas, posee recursos
para adaptar las
programaciones a distintos
niveles y ritmos de
aprendizaje.

Invierte tiempo tratando
de apoyar a los
estudiantes para
organizarse en la
indagacion, analisis e
interpretacion de
informacion para que se
produzca un aprendizaje
significativo.

4 (Destacado)

Ademas de lo anterior,
suscita y promueve
metodologias y
herramientas
metodoldgicas
innovadoras, siendo
capaz de responder a
la diversidad del
alumnado.

El docente esta abierto a
no “saberlo todo” sobre
su materia y plantea
estrategias para aprender
junto con sus alumnos.

Evidencias

Programaciones de
aula.
Programaciones
adaptadas.
Proyectos
realizados.

Observacion de los
grupos.

- Valoracion de los

alumnos.
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No contempla el trabajo
cooperativo entre los
alumnos.

No se preocupa ni se
ocupa de motivar a los
alumnos.

No realiza accion
tutorial.

Organiza actividades en
grupos y recalca la
importancia de la
colaboracion entre los
integrantes del grupo.

Proporciona a los
estudiantes todos los
recursos disponibles
para motivarlos en su
aprendizaje,
mostrandose
disponible tanto dentro
como fuera del aula.

Sabe llevar y coordinar
la clase en aspectos
basicos de control y
seguimiento escolar de
sus tutorados, (asistencia,
control de incidencias,
comunicaciones con la
familia, etc.) y esté atento
a la marcha tanto de la
clase como de cada uno
de los estudiantes.
Procura que se dé una
buena convivencia en la
clase.

Potencia el trabajo en
grupo y facilita la
coordinacion y
colaboracion entre los
integrantes de cada
grupo.

Muestra con su
actuacion la estima por
el estudiante, asi como
aceptar y respetar al
alumno con su
personalidad, aptitudes
y centros de interés.

Conoce estrategias de apoyo
(técnicas de estudio,
programacion, orientacion
académico-laboral...) y
realiza una atencion
personalizada a través de
entrevistas con el alumno y
sus padres. Mantiene
dialogo cercano con la
clase, canalizando
dificultades académicas y
personales de manera
positiva y de
acompafiamiento,
favoreciendo que el grupo se
sienta en confianza y
escuchado.

Detecta las posibles
dificultades que puedan
surgir en el trabajo en
grupos, y presta ayuda
oportuna para lograr un
trabajo en equipo, de
manera que todos
aprendan
colaborativamente.

Es capaz de cuidar el
lenguaje verbal y no
verbal. Lo usa como
vehiculo de
transmision de
creencias y actitudes
positivas, mostrando
aceptacion y respeto
hacia los estudiantes.

Es capaz de diagnosticar las
necesidades personales del
alumno y de su clase
buscando el apoyo del
equipo de tutoria y de otros
profesores. Participa en la
programacion tutorial a
realizar, siendo el eje y
clave fundamental entre los
alumnos y sus familias,
favoreciendo una relacion
fluida. Dispuesto a
interactuar con sus
tutorados con empatia y a
ayudarles en su proceso de
maduracion e integracion
social y cultural.

- Observacion de los
grupos.

- Valoracion de los
alumnos.

- Observacion del
aula.

- Valoracion de los
alumnos.

- Observacion del grupo
tutorizado.
Valoracién de los
alumnos de la accion
tutorial.
Valoracion de las
familias de la accién
tutorial.
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Buen desempefio de las funciones relacionadas con la organizacion y gestion
del centro, la interpretacion del contexto de trabajo y la aplicacion de planes y

programas.

1 (Inicio)

No sigue los procesos
de gestion de calidad

Nunca o casi nunca sigue
el proceso de
comunicacion.

RUBRICA

2 (Proceso)

Conoce el nombre de
aquellos procesos que
afectan a su tarea y los
sigue habitualmente
tras pedirselo el
responsable del
proceso.

Frecuentemente sigue el

proceso de comunicacion.

3 (Satisfactorio)

Conoce el nombre de
aquellos procesos que
afectan a su tarea y los
sigue habitualmente sin
necesidad de
intervencioén de otra
persona.

Conoce el plan
estratégico y lo integra
en el dia a dia de su
labor docente. Propone
mejoras, pero no sigue
los canales adecuados.

Generalmente sigue el
proceso de comunicacion
para informar o solicitar
Informacion.

4 (Destacado)

Conoce el nombre de
los procesos, el plan
estratégico anual y
sabe donde
conseguirlos. Se
implicaen la
integracion de la
calidad animando y
ayudando a sus
comparieros en
aquellos aspectos que
necesiten. Hace
habitualmente
propuestas de mejora
de procesos siguiendo
los canales adecuados.

Sistematicamente sigue el
proceso de comunicacion
para informar o solicitar
Informacion.

Evidencias

- Seguimiento y
aplicacion de los

procesos del centro.

- Porcentaje de

comunicaciones que se

realizan segun

determina el proceso

(comunicaciones

internas, convocatoria

de reuniones...)
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Integracion y colaboracion activa en el logro de objetivos comunes con otras
personas, areas y organizaciones.

1 (Inicio)

No participa o
participa en proyectos
del centro con un rol
pasivo.

No trabaja en equipo,
actitud pasiva, no
asume los
compromisos del
grupo.

Critica destructivamente
despreciando el trabajo
realizado por los
comparfieros.

Actitud pasiva en su
trabajo.

Boicotea
sistematicamente todos
los acuerdos tomados en
las reuniones.

RUBRICA

2 (Proceso)

Participa en proyectos
del centro con un rol
activo (participativo,
aportando) y gestiona
algunas cuestiones.

Actitud pasiva, pero
acepta las tareas que
se le asignan dentro
del equipo.

Nunca reconoce el
trabajo de otros.

Solo se relaciona con un
pequefio grupo de
personas.

Cumple los acuerdos
tomados en las reuniones
si “le viene bien” o “estd
de acuerdo”.

3 (Satisfactorio)

Coordina o dinamiza
proyectos o grupos de
trabajo del centro o
participa con un rol
activo en proyectos
intercentro o fuera del
centro y gestiona varias
cuestiones.

Desde una actitud
comprometida y
constructiva, participa
con su opinién en las
reuniones de trabajo
del equipo.

Respeta a los deméas y a
su trabajo.

El trato es educado pero
distante.

Cumple los acuerdos

tomados en las reuniones.

4 (Destacado)

Coordina y dinamiza
proyectos o grupos de
trabajo intercentros o
fuera del centro y
gestiona un volumen
importante de cuestiones.

Para conseguir el
objetivo propuesto,
promueve, imparte
formacion, dinamiza,
resuelve conflictos,
animay orienta las
reuniones del equipo
de trabajo.

Respeta a los demés y a
su trabajo. Es de trato
educado. Es accesible y
colaborador.

Cumple los acuerdos
tomados en las reuniones
con diligencia y los hace
cumplir a sus
comparneros.

Evidencias

Namero de
proyectos en los que
participa.
Porcentaje de
proyectos que
coordina o dinamiza.

Observacion de las
situaciones de
trabajo en equipo.
Valoracion por parte
de los miembros de
su equipo.

Observacion de las
situaciones de trabajo
en equipo.
Valoracion por parte
de los miembros de su
equipo.

Porcentaje de
cumplimiento de
acuerdos tomados.
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Es la aplicacion de nuevas ideas, propuestas y practicas educativas innovadoras con
el fin de mejorar, concretamente, las competencias de los estudiantes y el servicio

educativo, en general.

1 (Inicio)

Esporadicamente
(25%)

RUBRICA

2 (Proceso)

Frecuentemente (50%)

3 (Satisfactorio)

Generalmente (75%)

4 (Destacado)

Sistematicamente
(100%0)

Consiste en el uso seguro y critico de las TICs para el trabajo, el ocio y la
comunicacion. Se sustenta en el uso de la tecnologia para obtener, evaluar,
almacenar, producir, presentar e intercambiar informacién, y comunicarse y
participar en redes de colaboracién a través de Internet.

RUBRICA

1 (Inicio)

No utiliza las TICs en
su funcidn docente

2 (Proceso)

Domina la computadora
a nivel de usuario,
navega por Internet y
maneja sin problemas

programas basicos que se

utilizan en el centro, asf
como los que se usan en
su area. En su labor
docente genera alguna
actividad que conlleva el
uso de las TICs.

3 (Satisfactorio)

Utiliza las TICs en el
proceso de ensefianza-
aprendizaje. Posee
formacion en
tratamientos de imagen,
audio, buscadores y
herramientas
informaticas que
permiten elaborar
materiales didacticos.
Posee formacion en
tutorizacion de cursos e-
learning.

4 (Destacado)

Elabora unidades
didacticas con soporte
multimedia. Esta
comprometido con el
uso de las TICs en el
proceso de ensefianza—
aprendizaje y lo
potencia. Tutoriza
cursos e-learning.

Evidencias

- Periodicidad de la puesta

y marcha, desarrollo y
evaluacion de actividades
y proyectos innovadores
realizados.

Evidencias

Introduccion de las
nuevas tecnologias
en la practica
educativa.
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Hace referencia al grado de observancia de los deberes relacionados con el

ambito laboral.

1 (Inicio)

No llega habitualmente
al centro con
puntualidad

Se retrasa en la
presentacion de
documentos propios de
su cargo, o los
presenta sin tener en
cuenta el
procedimiento
establecido.

Le cuesta respetar lo
establecido en el
convenio laboral.

Presenta frecuentes
episodios de
ausentismo laboral.

RUBRICA

2 (Proceso)

Llega habitualmente
con el tiempo justo al
centro, ya iniciado el
tiempo de clase.

Cumple, pero si se le
requiere y tiene
dificultades para
respetar el
procedimiento
establecido.

Respeta el convenio
laboral.

Presenta episodios de
ausentismo.

3 (Satisfactorio)

Llega puntualmente al
centro, pero se
entretiene hablando
con los comparieros

Cumple con plazos y
procedimientos y
mantiene sus
documentos en buen
estado.

Respeta el convenio
laboral.

Las faltas de asistencia
estan justificadas.

4 (Destacado)

Llega al centro
puntualmente y se sitla
en su puesto

Cumple con plazos y
procedimientos,
mantiene sus
documentos en buen
estado y propone
sugerencias para la
mejora.

Respeta el convenio
laboral.

Las faltas de asistencia
son las minimas
imprescindibles.

Evidencias

- Hora de entrada al

centro.

Recogida de
documentos.

Numero de
conflictos.

Numero de partes de

licencia o solicitud
de permisos.
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3. IDENTIDAD CRISTIANA

Hace referencia al conocimiento profundo de los valores y las actitudes
esenciales del estilo de vida de JesUs de Nazaret presentes en el Evangelio, asi
como a la actualizacion del mensaje evangélico en la accion docente.

3.1.
COMPETENCIA
EN EL
CONOCIMIENTO
DE LOS VALORES
EVANGELICOS

Grado en el que
educa evangelizando,
evangeliza educando.

Grado en el que
impregna su accion
docente con los
valores del
Evangelio, optando
preferentemente por
los que presentan
mas necesidades.

1 (Inicio)

Ejerce su puesto de
trabajo con
profesionalidad, pero
no incluye ningun
aspecto evangelizador
en su labor.

Presta una atencion
similar a todos sus
destinatarios, sin
atender especialmente
a la peculiaridad de
cada uno.

RUBRICA

2 (Proceso)

Ejerce su puesto de
trabajo con
profesionalidad, aunque
descuida o trata muy
superficialmente la
dimension
evangelizadora de su
labor.

Solo en su discurso se
muestra sensible a
aquellos en quienes
reconoce mayores
dificultades pero no

actlia en consecuencia.

3 (Satisfactorio)

En algunos de los
ambitos de su accién se
reconoce la intencion
de practicary
transmitir los valores
evangélicos.

En su discurso se
muestra sensible a
aquellos en quienes
reconoce mayores
dificultades y actia en
algunas ocasiones en
consecuencia.

4 (Destacado)

Programa, acttay
evalUa teniendo
siempre en cuenta la
dimension pastoral de
su accion educativa.

Orienta su labor de
modo que quienes
precisan mayor apoyo
se vean reforzados y
sientan ademas esa
atencion preferente.

EVIDENCIAS

- Gestion del aula:

metodologia,
convivencia, relaciones...

- Puesta en practica de las

propuestas derivadas del
equipo pastoral en la
préactica docente.

- Reflejoen la

programacion de la
dimension pastoral.

- Actitud en reuniones
- Actitud hacia el

alumnado con
dificultades
(disciplinarias y/o
académicas) en clase o
en otros entornos (patio-
sesiones de evaluacion)

- Reflejo en las

programaciones de la
atencion a la diversidad.

- Actas de evaluacion.
- Observacion directa.
- Participacion voluntaria

en actividades
especificas.
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Grado en el que
actua segun los
principios del
Evangelio, con
apertura al perdon y
espiritu conciliador.

Grado en el que
participa activamente
en el disefioy la
realizacion de
acciones para
promover la vivencia
de la fe cristiana en
sus alumnos.

Es fuente de conflicto
en las relaciones con
sus compafieros y
alumnos.

No disefia y se
mantiene al margen de
cualquier accion
encaminada a
promover la vivencia
cristiana de los
alumnos.

Se muestra correcto en
sus relaciones, aungue
se reconoce en el trato
con los demés algunas
diferencias no
resueltas

Pone en practica
acciones concretas
desde su &rea o
actividades
promovidas desde el
centro, haciendo
referencia al
componente
humanizador, pero
procurando evitar la
lectura trascendente y
religiosa de la
realidad.

Perdonay aborda las
diferencias en busca de
soluciones, evitando
que se enquisten los
conflictos.

Participa en la accion
evangelizadora y
pastoral del centro con
conviccion y sin
renunciar a las
implicaciones
religiosas de sus
intervenciones.

Sus relaciones son
armonicas, mediando
en situaciones de
conflicto y siendo
referente en la
creacion de un entorno
pacifico.

Potencia y dinamiza la
accion evangelizadora
y pastoral del centro,
procurando una
perfecta integracion de
la dimension religiosa
en todo el proceso
educativo.

Reconocimiento de
los conflictos
existentes con otros
miembros de la
comunidad.

Forma de abordar
los conflictos.

Puesta en practica
de las propuestas
derivadas del equipo
de pastoral en la
practica docente o
en la accion tutorial
Actitud en reuniones.
Aportaciones,
sugerencias,
propuestas en esta
linea.

Reflejo en las
programaciones de
la accion pastoral.
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3.2.
COMPETENCIA
EN LA VIVENCIA
DEFEY
COMPROMISO
CREYENTE.

Grado en el que se
reconoce como
cristiano y actta
como tal.

Grado en que es
reflejo de los valores
cristianos

Grado de
participacion en las
actividades
explicitamente
religiosas de la vida
colegial

Grado en el que
desarrolla proyectos
de promocion social
en su entorno.

Poner en practica las actitudes esenciales del estilo de vida de Jesus de Nazaret
optando preferentemente por los mas necesitados para ser un referente en la accion.

RUBRICA

1 (Inicio)

Respeta la
confesionalidad del
centro pero se mantiene
al margen en el ejercicio
de su profesion.

No es buen referente

No asiste a las
celebraciones,
actividades formativas,
convivencias u otras
iniciativas confesionales
del colegio.

Se cifie a su labor, sin
manifestar afeccion por
los problemas sociales.

2 (Proceso)

Respeta la
confesionalidad del
centro y ejerce su
profesién con conciencia
del carisma de la
congregacion.

Solo muestra interés por
los aspectos académicos.

Asiste a las celebraciones,
actividades formativas,
convivencias u otras
iniciativas confesionales del
colegio, siempre que las
perciba como preceptivas y
sin implicarse mas alla de lo
estrictamente necesario.

En el desempefio de su
puesto se reconoce cierta
preocupacion por las
realidades y problemas
del mundo.

3 (Satisfactorio)

Se reconoce como
cristiano y dicha
pertenencia se visibiliza
al menos parcialmente en
el centro.

Es referente, pero no
consigue transmitir a los
alumnos esos valores.

Esta presente y se implica
por conviccion en los
momentos y propuestas
de tipo explicitamente
religioso.

Su talante y su labor
manifiestan sensibilidad
hacia los problemas de la
realidad, los cuales le
Ilevan a comprometerse.

4 (Destacado)

Vive en el colegio su
cristianismo de forma
comprometida y
transparente, llegando a ser
referente para el resto de la
Comunidad Educativo-
Pastoral.

Es referente y ayuda en la
formacion en valores
humano-cristianos,
transmitiéndolos al
mismo tiempo con su
ejemplo.

Participa, organiza,
promueve experiencias e
iniciativas que enriquezcan
tanto la pastoral escolar
como la propia vivencia
religiosa, incluso en el
ambito extraescolar.

Su compromiso cristiano
por un mundo mejor lo
empuja a participar en
iniciativas sociales y
eclesiales
(organizaciones,
asociaciones,
comunidades).

EVIDENCIAS

Participacion voluntaria
en propuestas pastorales
del centro u otras
externas.

Intervenciones en otros
foros donde se verbaliza
la pertenencia.

Manifestacion de
valores cristianos en él
Comportamiento
personal y préactica
docente

Presencia e implicacion
en las actividades
explicitamente religiosas
que se ofertan desde el
centro

Implicacion en
actividades
extraescolares

Actitud en reuniones
Aportaciones,
sugerencias, propuestas
en esta linea.
Constancia de su
implicacion en iniciativas
de participacion social y
eclesial.

Pertenencia a grupos de
promacion social a nivel
diocesano o escolar.
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4. IDENTIDAD INSTITUCIONAL

Hace referencia al conocimiento de la persona y el mensaje de nuestra
fundadora, Madre Francisca Pascual, asi como el origen, historia, obray
rasgos definitorios del carisma de las Hermanas Franciscanas de la

4.1.
COMPETENCIA
EN EL
CONOCIMIENTO
DEL

CARISMA

Grado de
conocimiento de los
rasgos y valores

propios del carisma
HFI a través de la
lectura de textos
institucionales y la
formacion especifica
en el carisma.

Grado de
conocimiento

de la repercusion
pedagobgica del
carisma de las HFI

Inmaculada.

1 (Inicio)

No identifica aspectos
basicos del carisma
HFI

No identifica aspectos
basicos de la
pedagogia EFI

RUBRICA

2 (Proceso)

Identifica algunos
aspectos basicos del
carisma HFI

Identifica algunos
aspectos basicos de la
pedagogia EFI

3 (Satisfactorio)

Identifica los elementos
fundamentales del
carisma HFI y
documentos de la
congregacion.

Identifica los elementos
fundamentales de la
pedagogia EFI y el
Proyecto Educativo
Institucional.

4 (Destacado)

Conoce de manera
amplia y ha estudiado
los fundamentos del
carisma HFl y
documentos de la
congregacion.

Conoce de manera
amplia y ha estudiado
los fundamentos de la
pedagogia EFl y el
Proyecto Educativo
Institucional.

EVIDENCIAS

- Formacion recibida
sobre el tema.

- Formacion recibida.

- Liderazgoy
participacion en
acciones y proyectos
relacionados.
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4.2.
COMPETENCIA
EN EL
COMPROMISO
CON EL
MANTENIMIENTO
DEL CARISMA Y
EL SENTIDO DE
PERTENENCIA A
LA INSTITUCION.

Grado en el que
asume y vivencia la
espiritualidad y las
lineas pedagdgicas de
la institucion.

Grado de implicacion
en la pastoral del
centro.

Grado de implicacion
en la pastoral
escolar.

Hace referencia a una opcion clara y comprometida por el mantenimiento del
carisma de las Hermanas Franciscanas de la Inmaculada, y el desarrollo de fuertes
vinculos y sentido de pertenencia con los centros en particular, y con la Institucion en

general.

1 (Inicio)

No se reconoce en su
practica diaria ningn
elemento del carisma
HFI

No se implica en modo
alguno en la pastoral
del centro.

No se implica en la
accion pastoral del
centro ni motiva a los
alumnos a participar
de ella.

RUBRICA

2 (Proceso)

Refiere algun elemento
del carisma HFI en su
practica diaria.

Su presenciay
compromiso en
actividades de la
Pastoral del centro es
puntual y limitada a
momentos obligatorios.

Motiva a los alumnos a
participar de la accion
pastoral y pone en
practica las acciones
concretas promovidas

3 (Satisfactorio)

Tiene presente en sus
acciones educativas el
carisma y la pedagogia
de la congregacion.

Participa
voluntariamente y con
conciencia de
pertenencia en diversos
momentos, mas alla de
su horario laboral.

Participa en la accion
pastoral del centroy
motiva a los alumnos a
participar activamente,
con conviccion y sin

4 (Destacado)

Fundamenta su
practica diaria en las
claves del carismay la
pedagogia de la
congregacion.

Se siente parte activa
de la pastoral y se
muestra como
referencia.

Potencia y dinamiza la
accion pastoral del
centro, procurando
una perfecta
integracion de la

EVIDENCIAS

Formacion especifica
en la pedagogia que se
deriva del carisma de
la congregacion.
Implicacién en las
acciones promovidas
por el centro
relacionadas con el
carisma.

Observacion directa
Participacion en
actividades del
departamento de
pastoral.

Implicacién en las
acciones promovidas
por el centro
relacionadas con el
carisma.

Puesta en practica
de las propuestas
derivadas del equipo
de pastoral en la
practica docente o
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Grado de aplicacion _ Analiza la vida del centro -~ Metodologia
pedagdgica del carisma No plantea ni asume Asume y Analiza su labor en el sequn los criterios de la ap!lcada en las _

de las HFI para medidas que ponen en ocasionalmente centro segun los Propuesta Educativa, unidades didacticas
mejorar la accion préctica la propuesta plantea medidas que criterios de la detectan las posibles - Aportaciones hechas
educativa desde el educativa en la vida ponen en la practica la  Propuesta Educativay  areas de mejoray plantea para mejorar la
compromiso con el del centro propuesta educativa en  detecta posibles areas ~ medidas que vayan en el propuesta educativa
Proyecto Educativo de ' la vida del centro. de mejora. camino de la excelencia  _ participacion en

la propia escuela. educativa. equipos de trabajo.

Grado de
compromiso y

vinculo afectivo y de
pertenencia con la
institucion.
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Anexo 6. Validez por criterio de expertos de la propuesta de rabricas de evaluacion

de desempefio docente.

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Noelia Cebrian Marta con DNI N° 17452451-M. Magister en Magisterio de audicion y
lenguaje y Magisterio en educacidén especial, con master en Atencién temprana, N°
Registro: 2004/180157; 2008/173210; 316/10 respectivamente, de profesion Maestra de
Audicion y Lenguaje y educacion especial; desempefiandome actualmente como Maestra

de educacién primaria en Colegio La Purisima para nifios sordos de Zaragoza (Espafia)

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

del instrumento:

RUBRICAS DE EVALUACION DE DESEMPENO DOCENTE PARA EL

PERSONAL DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA PAZ - EFI. PIURA

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Rubricas de evaluacién de
desempefio docente para el

9.Metodologia

DEFICIENTE ACEPTABLE BUENO MUY BUENO EXCELENTE
personal del CEBEP Ntra. Sra.
de la Paz — Efi. Piura
X
1.Claridad
2.0bjetividad
X
3.Actualidad
o X
4.0rganizacion
L X
5.Suficiencia
) . X
6.Intencionalidad
. ‘ X
7.Consistencia
X
8.Coherencia
X
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CESAR VALLEJO

SiEaY

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Zaragoza a los 26 dias del mes
de Junio del Dos mil Diecinueve.

Mgtr. - Noelia Cebrian Marta

D.N.L 1 17452451-M

Especialidad : Maestra de Audicion y lenguaje y
Educacién especial.

E-mail - hoecebrianmarta@gmail.com
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Sy

CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, José Antonio Rosales Naupari con DNI N° 20119705 Doctor en Administracion de la
Educacion N° SUNEDU: UCV 30545, de profesion docente. Desempeifiandome
actualmente como Director en la |.E. La Asuncién — Huancayo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién
del instrumento:

RUBRICAS DE EVALUACION DE DESEMPENO DOCENTE PARA EL
PERSONAL DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA PAZ - EFI. PIURA

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.
Ruabricas de evaluaciéon de
desempefio docente para el | \oo Nt | ACEPTABLE | BUENO | MUYBUENO | EXCELENTE
personal del CEBEP Ntra. Sra.
de la Paz — Efi. Piura
1.Claridad X
2.0bjetividad X
3.Actualidad X
4.0rganizacién X
5.Suficiencia X
6.Intencionalidad X
7.Consistencia X
8.Coherencia X
9.Metodologia X
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Huancayo a los 26 dias del mes
de Junio del Dos mil Diecinueve.

Dr. : José Antonio Rosales Naupari

D.N.L : 20119705
Cargo : Director, |.E. La Asuncién — Huancayo
E-mail . josesitoar@hotmail.com
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Rilley Guillermo Reto Morales con DNI N° 40569433, Magister en Administracion
Estratégica de Empresas en el acta incluida en el legajo N° 8, folio N° 158, Diploma
registrado bajo el N° 4593 //f OCR 84631, de profesién Ingeniero Mecanico Eléctrico,
Desempefidndome actualmente como jefe de Servicios de Ferreyros S.A. — Sucursal
Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del instrumento:

RUBRICAS DE EVALUACION DE DESEMPENO DOCENTE PARA EL
PERSONAL DEL CEBEP NUESTRA SENORA DE LA PAZ - EFI. PIURA

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones,

Rubricas de evaluacién de [
desemperio docente para el
personal del CEBEP Ntra. Sra.
de la Paz — Efi. Piura

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO MUY BUENO | EXCELENTE

1.Claridad

2.0bjetividad

3.Actualidad

4.0rganizacion

5.5uficiencia

6.Intencionalidad

7.Consistencia

B.Coherencia

9.Metodologia




Si) UCV

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 26 dias del mes de

Junio del Dos mil Diecinueve.

0 A —
% /F / R:llel Guillermo Reto Morales
D.N.L. : 40569433
CL : FERREYROS S.A.
E-mail : rretom@pucp.pe
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U cv Cédigo - FOB-PP-PR-0202
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Version : 09

UNIVERSIDAD TESIS Fecha ° 13-04-2020

CESAR VALLEJO Ptgina - 1de1

Yo, Dayron Lugo Denis docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo filial
Piura, revisor (a) de la tesis titulada “Sistema de Evaluacion Holistico para mejorar el Desempeiio
Docente del personal del CEBEP Nuestra Sefiora De La Paz — Efi. Piura, 2019” de la estudiante
Nora Margarita Huatarongo Huaman, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de

20 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

La suscrita analizo dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las normas para el uso de

citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

Piura, 13 de Abril del 2020.

Dr. DAYRON LUGO DENIS
Carné de Extranjeria N°: 001911323

Elaboré Direccién .de Revisé Responsable del SGC Aprobé Vlcerrect.orafio de
Investigacién Investigacion
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CEBEP Nuestra Seilora De La Paz - Efi, Piura, 2019

TESIS PARA OBTENER GRADO ACADEMICO DE:
Maestro en Administracion de Negocios - MBA

AUTOR:
Lic Nora Marganta Huatarongo Huamin (ORCID: 0000-0002-4838.9663)

o ASESOR
Dr. Dayron Lugo Denis (ORCTD: 0000-0002-3183-5655)
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UCV Cédigo : FOB-PP-PR-0202
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Version : 09
UNIVERSIDAD

UNIVERSIoAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV | Fecha - 23052018

Yo, Nora Harcarita, Humlavongo
del Programa de A

), No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacién piblica de mi trabajo de investigacién
titula

o de Baluadien. Holishco pam molomr. el Desewpero Pocente

.................................................................................................................................................

en el Repositorio Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segin lo estipulado
en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizacién:
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............................................................................................................................................................
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............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
HUATARONGO HUAMAN, NORA MARGARITA

INFORME TITULADO:

“Sistema de Evaluacion Holistico para mejorar el Desempefio Docente del
Personal del CEBEP Nuestra Sefiora de la Paz - EFI, 2019

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

SUSTENTADO EN FECHA: 18 DE DICIEMBRE DE 2019

NOTA O MENCION: Aprobado por .. 2animidad. .

u

\ y pj;’
RLFR pERlCK TORRES MIREZ
COORDINADOR DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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