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Resumen 

 

La presente investigación Diseño de un Programa Metaprendizaje para mejorar el aprendizaje 

organizacional en los docentes del nivel primaria en la IE N° 6008 José Antonio Dapelo del 

distrito de Lurín nace de la necesidad de mejorar la interacción profesional, entre los docentes, 

con base en sus prácticas pedagógicas. Para atender esta demanda, se tuvo que establecer un 

punto referencial, por tanto, se partió de la situación real, con respecto al aprendizaje 

organizacional en los docentes del nivel primaria.  

Ante ello, se planteó el objetivo de diseñar el Programa Metaprendizaje y se debió considerar 

la gestión del conocimiento, entre los docentes, así como la valoración de su capital humano y 

su compromiso de su esencia del “ser” docente, con la finalidad de mejorar el aprendizaje 

organizacional entre ellos, al tener en cuenta tres subcategorías: la cultura de aprendizaje, la 

claridad estratégica y el aprendizaje grupal.   

Asimismo, al sistematizar los resultados de la entrevista ejecutada a los informantes, 

emergieron subcategorías interesantes, que favorecieron el diseño de la propuesta, en cuanto a 

la dinámica y a las temáticas, que se debían desarrollar a fin de cumplir con el propósito del 

Programa.   

Para este estudio, se ha considerado un enfoque cualitativo descriptivo, de diseño aplicada 

proyectiva. Los informantes fueron docentes del nivel primaria, pertenecientes a la institución 

educativa N° 6008–José Antonio Dapelo del distrito de Lurín, se consideró una muestra de tres 

docentes nombrados, representantes de cada ciclo de la Educación Básica Regular, a quienes 

se les aplicó el instrumento de una entrevista semiestructurada, validada por cinco expertos.  

El procesamiento de los datos y su interpretación fueron considerados dentro de la propuesta 

del diseño de sesiones, en relación con las subcategorías encontradas para mejorar el 

aprendizaje organizacional entre los docentes del nivel primaria de la institución educativa N° 

6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín; el diseño ha sido validado por tres expertos. 
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Palabras claves: Conocimiento, aprendizaje organizacional, comunidades 

profesionales de aprendizaje, competencias docentes, comunidades de compromiso. 

 

 

 

Abstract 

The present research Design of a Meta-Learning Program to improve organizational learning 

in primary level teachers at IE N° 6008 José Antonio Dapelo in the district of Lurín was born 

from the need to improve professional interaction between teachers, based on their pedagogical 

practices. To meet this demand, a reference point had to be established, therefore, the real 

situation was used as a starting point, with respect to organizational learning in primary level 

teachers. 

Given this, the objective of designing the Meta-Learning Program was raised and the 

management of knowledge among teachers had to be considered, as well as the assessment of 

their human capital and their commitment to their essence of “being” a teacher, in order to 

improve organizational learning among them, taking into account three subcategories: learning 

culture, strategic clarity and group learning. 

Likewise, when systematizing the results of the interview carried out with the informants, 

interesting subcategories emerged, which favored the design of the proposal, in terms of the 

dynamics and the themes, which had to be developed in order to fulfill the purpose of the 

Program. 

For this study, a qualitative descriptive approach has been considered, with a projective applied 

design. The informants were primary level teachers, belonging to the educational institution 

N° 6008-José Antonio Dapelo in the district of Lurín. A sample of three appointed teachers 
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was considered, representing each cycle of Regular Basic Education, to whom the instrument 

of a semi-structured interview was applied, validated by five experts. 

The processing of the data and its interpretation were considered within the proposal of the 

design of sessions, in relation to the subcategories found to improve organizational learning 

among primary level teachers of the educational institution N° 6008 José Antonio Dapelo in 

the district of Lurín; The design has been validated by three experts. 

 

Keywords: Knowledge, organizational learning, professional learning communities, 

teaching competencies, communities of engagement. 
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Introducción 

Una organización inteligente se caracteriza por valorar el conocimiento intelectual y el 

talento de los individuos que la conforman, al promover la reconstrucción del conocimiento 

como producto del aprendizaje colectivo. Esta condición exige que se fomenten espacios de 

aprendizaje y desarrollo de las capacidades de cada uno de ellos y se impulse el aprendizaje 

organizacional.  

En el contexto educativo, es necesario establecer una dinámica de gestión escolar 

basada en la promoción del conocimiento, valorando el saber de cada uno de los docentes de 

forma individual y grupal, para que se sientan parte de la solución de un problema que se 

presente y afecte la calidad educativa, al dinamizar procesos de planteamiento estratégico, que 

consoliden a la institución educativa como una organización preparada, competitiva y con 

mejores resultados, a diferencia de otras. 

La presente investigación tiene como objetivo general diseñar el Programa 

Metaprendizaje para optimizar el aprendizaje organizacional, considerando la gestión del 

conocimiento individual, como el reconocimiento de su saber y la valoración de este, para 

transitar a la fase del conocimiento colectivo y, finalmente, configurarlos en el saber o 

conocimiento organizacional, a fin de contribuir al desarrollo profesional de los docentes y 

obtener mejores resultados de aprendizaje en los estudiantes.    

El siguiente estudio está constituido por cinco capítulos, los cuales resumo a 

continuación:  En el capítulo I, se explica el planteamiento del problema, que describe el dilema 

de la investigación, así como los antecedentes relacionados con el tema en cuestión, la pregunta 

problematizadora y los objetivos.  

En el capítulo II, se da a conocer, a través del marco teórico, cada uno de los conceptos 

que involucra la variable y sus dimensiones de estudio. 
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 En el capítulo III, se da a conocer la metodología de estudio, la cual implica la elección 

del enfoque, el alcance y el diseño de la investigación, así como la especificación de la muestra, 

la validez y confiabilidad del instrumento y el plan de recolección y procesamiento de datos.  

El capítulo IV está referido a los resultados y a la discusión, a partir de los hallazgos 

que se obtuvo de la entrevista realizada a los informantes, categorizándolo de acuerdo a 

coincidencias de las experiencias, en cuanto las subcategorías de la investigación.     

Asimismo, en el capítulo V, se finaliza con las Conclusiones y las recomendaciones, 

con relación a los objetivos específicos planteados en la investigación y las recomendaciones 

para los que deseen aplicar el diseño en un contexto similar o deseen profundizar en el tem
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Capítulo I 

Problema de la investigación 

1.1. Planteamiento del problema  

A nivel mundial, los países se han visto afectados por rápidos e inestables cambios 

sociales, políticos y económicos, que han afectado su capacidad productiva y de estabilidad 

económica, definiendo así, su nivel de pobreza o de superación, como país.  

Ante ello, es importante rescatar, que los países que mejor han respondido a los retos y 

a los desafíos emergentes de una realidad cambiante, son los cuales producen y utilizan el 

conocimiento para reconstruirlo, de acuerdo a sus demandas de productividad y sostenibilidad, 

a fin de favorecer su avance progresivo y desarrollo sostenido. En el contexto educativo, la 

gestión del conocimiento también debe ser considerada como una estrategia sistemática dentro 

de la gestión escolar, que exija establecer procesos de autoformación, desarrollo profesional y 

actualización docente, con la finalidad de lograr un impacto positivo en el desempeño de los 

docentes para alcanzar la calidad educativa.  

 Tedesco (2016) refiere, que la calidad educativa es cuando el propósito de educación 

es el mismo para todos. En tal sentido, la calidad educativa está relacionada con la igualdad de 

oportunidades para desarrollar aprendizajes y con las mismas intenciones para afrontar las 

demandas sociales. 

Por tanto, cabe destacar que la educación es considerada como una de las estrategias 

para erradicar la pobreza de un país, que busca su desarrollo económico y social, así también, 

lo contemplan las Naciones Unidas, cuando plantea diecisiete objetivos para el desarrollo 

sostenible de erradicar la pobreza al 3% al 2030 y ubica entre los cuatro primeros a la 
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educación, al proponer en ella: la promoción del conocimiento, la creatividad, la tecnología y 

los recursos financieros.      

    De acuerdo a ello, Oppenheimer (2010) refiere que los países que más desarrollo 

económico han logrado, a pesar de sus diferencias de clases políticas, son aquellos que, dentro 

de sus planes gubernamentales han priorizado atender temas relacionados a la educación. En 

esta orientación, es importante señalar que los gobiernos actuales deben considerar una política 

de inversión y de estrategia educativa con acciones realistas, claras, alcanzables y medibles, 

los cuales promuevan la creatividad y la innovación, en las instituciones educativas, como un 

elemento primordial para cerrar brechas de inequidad social. 

En tal sentido, es necesario que la gestión escolar se enfoque en promover el liderazgo 

pedagógico entre los docentes, al establecer procesos de intercambio de conocimiento, 

búsqueda de soluciones a través de la innovación: 

Sin embargo, hay una serie de obstáculos que bloquean la gestión del conocimiento en 

las instituciones educativas, debiendo organizarse, de acuerdo con los paradigmas que los 

encasillan a repetir o adaptar prácticas pedagógicas exitosas de contextos diferentes, obligando 

a la docente a realizar prácticas rutinarias con mayor probabilidad de obtener resultados de 

aprendizaje en los estudiantes poco favorables. Santos, (2001, citado por Álvarez, 2006) refiere 

que, si una organización no realiza un cambio transformacional, y se mantiene en hacer lo 

rutinario, está destinada a cometer los mismos errores, desvinculándose de toda acción que 

desarrolle el aprendizaje.  

Es contradictorio, que las escuelas son centros para desarrollar aprendizajes, 

conformados por profesionales que tienen el mismo objetivo de formación y metas comunes, 

sin embargo, pocas veces son considerados como seres activos, cuyo conocimiento es el capital 

humano para desarrollar políticas educativas, en bienestar de los estudiantes, afectando que la 

brecha de la inequidad social sea más amplia.   
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Por ello, se dice que los docentes son mirados de dos percepciones, una, como 

profesionales sin aspiraciones, con una formación deficiente y, por otro lado, como elementos 

fundamentales para el logro de la calidad educativa (Novoa, 1999, citado por Martínez, 2000). 

Además, actualmente, los lineamientos de política educativa son diseñados por 

profesionales y empresarios ajenos al quehacer pedagógico, quienes impulsan normas y 

reformas, a su vez, tienen como referencia modelos educativos exitosos y anhelan obtener los 

mismos resultados, responsabilizando directamente al docente de su éxito o fracaso. Por 

consiguiente, se concibe al docente como un actor pasivo, que reproduce lo diseñado en 

contextos y condiciones diferentes, esta percepción determina su concepto y valoración de su 

profesión, ante la sociedad y el sistema educativo. En consecuencia, según Soto (2017), toda 

reforma educativa que no sea concordante con su realidad social estará destinada al fracaso. 

 Miranda, Quiroz y Vega (2020) mencionan que, todo docente debe estar motivado para 

desarrollar diversas estrategias para obtener resultados eficaces, en cuanto al aprendizaje de los 

estudiantes, por ello, como líder pedagógico, debe permitirse que realicen, ensayen y validen 

acciones que contribuyan a mejorar su idoneidad profesional. Ante ello, Terigi (2009) 

considera, que la mejor forma de alcanzar el desarrollo profesional del docente es cuando la 

propuesta de cómo y por qué nace de ellos mismos. Así, lo menciona la UNESCO (2017), los 

docentes se sienten motivados cuando obtienen el reconocimiento profesional en relación con 

los resultados de aprendizaje de sus estudiantes. 

Ante lo expuesto, cabe mencionar, que existen escuelas, las cuales centran su éxito en 

la valoración y el desarrollo del capital humano de sus docentes, al contemplar una 

organización estratégica, que establece y crea espacios de colaboración, reuniones colegiadas 

basadas en el diálogo inteligente, para tomar decisiones productivas, con el fin de lograr metas, 

de acuerdo a la visión y al compromiso de la escuela, en concordancia, a su realidad social, 

cultural, política y económica.   
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Santos (2000), como se citó en Bolívar (2001), refiere que, las escuelas —las cuales 

aprenden bajo un enfoque crítico, analítico y proponen soluciones, al involucrar a todos y al 

respetar las diferentes perspectivas argumentadas, sin exclusión—, se convierten en un centro 

de formación de la profesionalidad basadas en prácticas de investigación e innovación. Por 

consiguiente, la transformación de la escuela tradicional a la escuela inteligente exige un 

cambio estructural de toda su organización, y de parámetros en la concepción de que la escuela 

es solo para que los estudiantes aprendan, mas no para los docentes. 

Por ello, las escuelas que generan procesos sistemáticos centrados en el liderazgo 

distributivo, el clima escolar de confianza y el trabajo colaborativo y, a la vez, promuevan la 

indagación para tomar decisiones originales, alcanzarán con mayor eficacia los resultados 

esperados con relación a metas establecidas. Es decir, una cultura que revalora el saber 

individual y colectivo del docente, al tener como base la promoción de la conversación 

reflexiva, crítica, estaría constituyéndose en una comunidad de aprendizaje profesional con 

motivaciones, metas y valores compartidos bajo el principio de la idoneidad del quehacer 

docente y la búsqueda de la excelencia de la organización. 

Con respecto a nuestra realidad educativa, las reformas se caracterizan por la 

implementación de políticas educativas homogéneas, en realidades diferentes, donde se 

evidencia la desigualdad social y cultural y logran que la brecha escolar se incremente, en vez 

de disminuirla. Así, lo afirma Miranda (2008), al sostener que, en el Perú urge implementar 

políticas educativas plurales y diferenciadas para atender la diversidad cultural y social de los 

diferentes contextos educativos, vinculando la investigación educativa como una de las 

acciones para determinar qué factores los hace diferentes una de otra y configurarlas en la 

propuesta de gestión escolar. 

 La gestión escolar debe organizarse teniendo en cuenta la Resolución Ministerial No 

189-2021-MINEDU Disposiciones para los Comités de Gestión Escolar en las Instituciones 
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Educativas Públicas de Educación Básica, la cual regula la conformación de los comités dentro 

de la escuela en relación con los cinco compromisos de gestión escolar definidos como 

“..estándares que permiten convertir y operacionalizar, de manera sostenible las dimensiones, 

la definición y el propósito de gestión escolar en indicadores y prácticas concretas” (Minedu, 

2021, p.13). 

Los Comités de Gestión escolar están establecidos para alcanzar los compromisos de 

gestión por resultados: a) Desarrollo Integral de las y los estudiantes. b) Accesos de las y los 

estudiantes al Servicio Educativo Peruano hasta la culminación de su trayectoria educativa, con 

relación a lograr la calidad educativa según la Ley de Educación 28044, que la define como el 

logro de la excelencia en el desarrollo integral del individuo, para asumir y afrontar, 

eficazmente, los retos que se le presenten en el ámbito personal y social.   

Es así como la estructura escolar está determinada por los Comités de Gestión escolar, 

con la intención de que sea participativa por los diferentes actores educativos, quienes son los 

responsables de ejecutar las acciones determinadas para cumplir con los compromisos de 

gestión, que garantizan la calidad educativa. Ante ello, los docentes deben asumir 

responsabilidades de acondicionamiento y bienestar emocional de los estudiantes, sin 

desatender la parte pedagógica, sobrecargando funciones administrativas a los docentes, que 

deben cumplir fuera de su jornada laboral con las funciones de cada comité, sin remuneración 

alguna. En ese sentido, las interacciones de los docentes se centran más en el cumplimiento de 

lo normativo, que en analizar críticamente las necesidades educativas y la búsqueda de la 

mejora continua. 

No obstante, es necesario mencionar que el Comité de Gestión Pedagógica promueve 

prácticas de mejoramiento profesional entre los docentes, a partir de acciones de 

interaprendizaje y estrategias de acompañamiento pedagógico. Ante ello, la Resolución 

Ministerial N°474-2022 MINEDU, Disposiciones para la prestación del servicio educativo en 
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las instituciones y programas de la Educación Básica para el año 2023 determina el calendario 

escolar, considerando las semanas de gestión, que son exclusivas para el trabajo de 

planificación escolar, trabajo colegiado, revisión e implementación de los instrumentos de 

gestión y tomando en cuenta cuatro semanas de gestión, durante todo el año lectivo, tiempo 

insuficiente para problematizar sus propias demandas educativas y formativas, como también 

el seguimiento y la evaluación de resultados para la toma de decisiones, lo cual afecta 

desfavorablemente el desarrollo de la investigación, la creatividad y la innovación.  

Las instituciones educativas públicas de la UGEL 01 San Juan de Miraflores–Lima Sur 

se encuentran organizadas por redes educativas, conformadas por escuelas, que se agrupan para 

fortalecer su gestión escolar, apoyándose mutuamente, a fin de lograr la calidad educativa, 

entre las instituciones que la comprenden. Sin embargo, se ha desconocido su verdadero 

objetivo, actualmente, se convoca a reuniones de directivos para recibir información 

administrativa y pedagógica, que emite la UGEL 01, a través de los Coordinadores de REI, 

centrándose en la transmisión de la información administrativa y los pocos alcances 

pedagógicos, desvinculándose de su objetivo principal.  

En este contexto, la gestión escolar se ve centrada en el cumplimiento de normas 

administrativas, en vez de promover acciones de intercambio de experiencias, la reflexión 

crítica, la retroalimentación entre pares y el trabajo colaborativo entre los docentes, a fin de 

consolidar la visión de su institución.  

En consideración a la problemática analizada, la presente investigación realizada en la 

institución educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín, de la jurisdicción de 

la UGEL 01 S.J.M Lima Sur, tiene como finalidad identificar cómo se concibe el plan 

estratégico para la gestión del conocimiento, entre los docentes del nivel primaria, y qué 

procesos se desarrollan en la institución para lograr la mejora continua de su quehacer 

pedagógico, el desarrollo de su profesionalidad y el logro de sus metas institucionales. 
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Asimismo, conocer las estrategias organizacionales de motivación para favorecer la 

investigación educativa, la innovación y la creatividad. A partir de ello, plantear el diseño de 

un programa de Metaprendizaje, con el objeto de mejorar el aprendizaje organizacional, en los 

docentes del nivel primaria de la institución educativa, con el fin de fortalecer su cultura de 

aprendizaje, claridad estratégica y aprendizaje organizacional.  

Esta investigación cuenta con viabilidad temporal, económica y legal: temporal, debido 

a que, se realizaron las actividades previstas, dentro del tiempo programado; económica, 

porque las estrategias planteadas están centradas en revalorar el recurso humano con el que 

cuenta la escuela, asimismo, los materiales que se van utilizar son fáciles de obtener, al ser la 

mayoría, útiles de escritorio. Por último, es legal porque se solicitó el permiso correspondiente 

a la autoridad de la institución educativa, quien otorgó el consentimiento para el desarrollo de 

las entrevistas a los docentes.  

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1 Problema General: 

¿Cómo el Programa Metaprendizaje contribuye en mejorar el aprendizaje 

organizacional en los docentes del nivel primaria de la institución educativa N° 6008 José 

Antonio Dapelo del distrito de Lurín?     

1.2.2 Problemas específicos: 

a) ¿Cuál es el estado actual del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel primaria 

de la institución educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín?   

b) ¿Cuáles son los principales fundamentos teóricos desde el Programa Metaprendizaje para 

su aplicación en la mejora del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel primaria 

de la institución educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín?   
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c) ¿Cómo diseñar la modelación del Programa Metaprendizaje para su aplicación en la mejora 

del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel primaria de la institución educativa 

N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín?   

d) ¿Cómo validar la propuesta de un Programa Metaprendizaje para su aplicación en la mejora 

del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel primaria de la institución educativa 

N°6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín?   

1.3 Justificación a nivel teórico, metodológico, práctico y/o social  

1.3.1 En lo teórico, la presente investigación se basará en las teorías actuales sobre la 

gestión del conocimiento como las de Nonaka y Chong, asimismo, Chiavenato, en lo que se 

refiere a las teorías del capital humano. A su vez, Ahumada, Murillo, Bolívar, Bravo et al., 

Senge, Santos Guerra, entre otros, nos plantean concepciones sobre las escuelas inteligentes, 

eficaces y comunidades de aprendizaje profesional, con base en el aprendizaje organizacional 

dentro de las escuelas. De igual modo, se recogen las respuestas de los docentes, respecto al 

aprendizaje organizacional, lo que permite categorizarlas y ampliar el marco teórico de las 

percepciones del docente del nivel primaria, sobre el aprendizaje organizacional en su 

institución educativa. 

 La propuesta de la investigación considerará las bases teóricas relacionadas a la 

claridad estratégica, las comunidades profesionales de aprendizaje y de cultura organizacional. 

1.3.2 En lo práctico, se brindará una propuesta para mejorar el aprendizaje 

organizacional entre los docentes del nivel primaria con actividades, que reafirmarán en los 

directivos su liderazgo distributivo, a través de la gestión del conocimiento individual, grupal 

y organizacional encaminadas a lograr su visión compartida. Asimismo, los docentes 

desarrollarán competencias pedagógicas relacionadas con la implementación de comunidades 

de aprendizaje profesionales para consolidar la creatividad y la innovación, reconociendo su 

esencia del “ser” docente, con la finalidad de que se valoren como sujetos activos que cuentan 
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con un bagaje de experiencias pedagógicas validadas, las mismas que los habilitan para 

promover cambios en su organización o institución educativa con resultados eficaces, en 

relación con sus metas trazadas. 

1.3.3 En lo metodológico, sirve para otros investigadores, respecto a la objetividad de 

los instrumentos para formular, diseñar y validar aspectos vinculados a las categorías y 

subcategorías, que a su vez, servirán de sustento a futuras investigaciones, en el ámbito 

educativo, vinculados con el aprendizaje organizacional, a fin de fortalecer el trabajo 

colaborativo, a través del intercambio y la transformación del conocimiento de los miembros 

de una organización, y de que sean reconocidos como el capital humano, el cual debe 

constituirse como una estrategia de mejora continua en las instituciones educativas, así como 

también, el desarrollo profesional individual y colectivo organizacional de sus docentes.  

 1.4. Objetivos de la investigación  

1.4.1 Objetivo general  

Diseñar el Programa Metaprendizaje para mejorar el aprendizaje organizacional de los 

docentes del nivel primaria de la institución educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito 

de Lurín. 

1.4.2 Objetivos específicos  

a) Diagnosticar el estado actual del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel 

primaria de la institución educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín. 

b) Analizar los principales fundamentos teóricos del Programa Metaprendizaje para su 

aplicación en la mejora del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel primaria 

de la institución educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín. 

c) Modelar lineamientos básicos para el Programa Metaprendizaje para su aplicación en la 

mejora del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel primaria de la institución 

educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín. 
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d) Validar por juicio de expertos la propuesta del Programa Metaprendizaje para su 

aplicación en la mejora del aprendizaje organizacional de los docentes del nivel primaria 

de la institución educativa N° 6008 José Antonio Dapelo del distrito de Lurín. 
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Capítulo II 

Marco teórico 

2.1 Antecedentes de estudio 

2.1.1 Antecedentes internacionales: 

Borsic (2017), en México, en su tesis para optar el grado de doctor, titulada La Gestión 

del Talento Humano y la inteligencia emocional en el desempeño laboral del cuerpo docente 

de las instituciones de la Educación Superior tuvo como objetivo plantear las posibles 

relaciones y diferencias significativas, entre la gestión del talento humano, la inteligencia 

emocional y el desempeño docente de instituciones de educación superior, identificando 

también los componentes emocionales, que intervienen con mayor relación.  

El enfoque de la investigación tuvo un enfoque mixto, con diseño transversal, 

correlacional, no experimental, al utilizar la técnica de la entrevista a 620 docentes del nivel 

superior, se encontraron los principales hallazgos cualitativos y cuantitativos, de acuerdo a ello, 

las organizaciones de instituciones de educación superior cuentan con un plan de la gestión del 

talento humano, tienen planes de capacitación y desarrollo de las capacidades de los 

trabajadores, determinadas por cada área, y estas se motivan e incentivan, para ello, se debe 

poseer un presupuesto. Asimismo, existe una relación positiva entre la gestión del talento 

humano y la eficiencia de la inteligencia emocional, lo que brinda bienestar a sus trabajadores. 

Se concluye que, existe una relación positiva entre la gestión del talento humano, la inteligencia 

emocional y el desempeño laboral de los docentes de la universidad. 

El presente trabajo de investigación aporta valiosos hallazgos descriptivos como 

resultado de un enfoque mixto en relación a la Gestión del Talento Humano con las variables 

que consideran subdimensiones como: la profesionalización y la formación profesional de 
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docentes, las cuales están identificadas como indicadores de estudio dentro del subdimensión 

de comunidades de aprendizaje.    

Bolívar (2017), en España, en su tesis doctoral Los centros escolares como 

Comunidades Profesionales de Aprendizaje. Adaptación, validación y descripción del PLCA–

R, Universidad de Granada, planteó como objetivo de la presente investigación indagar, buscar, 

categorizar y revisar entre diversos instrumentos de diagnóstico relacionados a “culturas de 

aprendizaje” de las organizaciones, prioritariamente de los centros escolares, para medir su 

confiabilidad y validez, en escuelas del nivel primaria y secundaria de Andalucía.  

En ese sentido, se adaptó y validó en español el Cuestionario PLCA-R, siendo el más 

utilizado por las escuelas estadounidenses para medir las prácticas pedagógicas relacionadas 

con las Comunidades Profesionales de Aprendizaje, de acuerdo con cinco atributos críticos 

(liderazgo compartido, valores y visiones compartidas, aprendizaje colectivo, práctica personal 

compartida, condiciones de apoyo). Concluye que, hay necesidad de establecer la colegialidad, 

a través de las comunidades profesionales de aprendizaje en las escuelas, para ello, se revisó, 

diseñó y validó el instrumento del cuestionario Evaluación de Comunidades de Aprendizaje 

Profesionales–Revisada PLCA-R como la propuesta viable y que mejor se adaptó a la versión 

del contexto español, para medir el grado de comunidades profesionales en los centros 

escolares. 

El aporte de la investigación es la literatura teórica sobre el aprendizaje organizacional, 

así como también, las investigaciones sobre los más destacados instrumentos, que permitan 

medirlo, determinando el constructo teórico sobre la validación y adaptación del cuestionario 

PLCA-R.    

Muñoz et al.  (2019), en Colombia, en su tesis para optar el grado de magíster, titulado 

Aprendizaje Organizacional en el Programa de ingeniería de sistemas como generador de 

conocimiento para la fundación Universitaria de Popayán, Universidad Católica de Maizales, 
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Colombia, tuvieron como objetivo analizar el aprendizaje organizacional en el programa de 

ingeniería. El enfoque de la investigación es cualitativo, con el método de estudio de caso que 

recoge opiniones, puntos de vista y experiencias vividas por el personal universitario, y el 

impacto que tienen para construir un nuevo conocimiento, con el fin de lograr el aprendizaje 

organizacional, entre los miembros que involucra el presente estudio.  

Utilizaron un diseño descriptivo interpretativo; la población estuvo conformada por 

docentes y administrativos, involucrados en el rendimiento académico, se consideraron 30 

trabajadores entre directivos y docentes por muestreo no probabilístico, con la aplicación de 

técnicas e instrumentos como el cuestionario, la entrevista y los grupos focales. Concluyeron 

que, se lograron identificar las prácticas de aprendizaje organizacional, pero estaban 

condicionadas a la promoción del aprendizaje individual organizacional, que desarrolla cada 

profesional. A su vez, fue necesario contar con un proceso de evaluación sobre el impacto del 

aprendizaje organizacional, en la mejora continua de la institución de forma sostenida.  

En consecuencia, pueden existir organizaciones estructuradas con rasgos de prácticas 

de aprendizaje organizacional entre las componentes, pero si estas prácticas no están siendo 

consideradas dentro de la sistematización de experiencias para evaluarlas con el objeto de 

tomar decisiones, se estará perdiendo la capacidad de fortalecerla, así como el incremento del 

compromiso y liderazgo entre los involucrados en el rendimiento académico de los estudiantes. 

Enciso (2020), en España, nos presenta la tesis doctoral Mediación del clima entre el 

liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, correspondiente a la Universidad 

de Almería. El objetivo del estudio fue hacer un análisis sobre la relación entre las variables: 

la antecesora, el liderazgo; la medidora, el clima, y la consecuente, el compromiso 

organizacional. 

La metodología es cuantitativa, no experimental, transeccional, de diseño correlacional 

causal, aplicando los instrumentos a una muestra de 349 personas de diferentes empresas de 
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una población aproximada de 10 0000, se utilizaron diferentes instrumentos validados: el 

Cuestionario de Liderazgo Multifactorial, el cuestionario FOCUS-93 y la Escala de 

compromiso Intelectual Social y Afectivo (ISA). Se concluyó, que existe una relación directa 

y positiva entre el liderazgo transformacional y el clima, y el clima y compromiso, la relación, 

pero no entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional. Sin embargo, considera 

que, si el líder establece un clima positivo, basado en el alcance de logros de la organización, 

el compromiso aumenta, esto es importante para las empresas que trabajan bajo el enfoque del 

talento humano, pues genera la creatividad, la innovación, fortalece el compromiso con los 

objetivos de la empresa, generando satisfacción y bienestar laboral. 

El presente estudio aporta información científica, al hacer un compilado sobre diversas 

investigaciones, respecto a los objetos de estudio y su relación, entre ellas: liderazgo, clima y 

compromiso. Asimismo, presenta instrumentos validados, que contribuirán a establecer los 

indicadores de los subdimensiones de las variables de estudio. De igual modo, entre sus 

conclusiones, permite reflexionar sobre el proceso del compromiso organizacional las 

condiciones para su desarrollo y sus efectos positivos dentro de una organización. 

Montero et al. (2021), en Colombia, en su tesis doctoral Gestión del Conocimiento y 

Aprendizaje Organizacional en Instituciones Educativas, planteó como objetivo determinar la 

correlación entre la gestión del conocimiento y el aprendizaje organizacional en Instituciones 

Educativas. La metodología usada es de tipo descriptiva–correlacional, con diseño no 

experimental. La población objeto de estudio estuvo conformada por 7 directivos y 128 

docentes. Los instrumentos utilizados fueron validados por juicios de expertos en Supervisión 

Educativa. Los resultados obtenidos determinaron que, a medida que los valores de la variable 

gestión del conocimiento aumentan en esa misma proporción, incrementan el aprendizaje 

organizacional. 
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En consecuencia, es necesario generar espacios de transferencia de conocimientos, 

como producto de sus experiencias para seguir mejorando, y al mismo tiempo, le permita lograr 

las metas comunes, con base en la promoción del liderazgo entre los equipos de trabajo. 

López (2021), en España, en su tesis para optar al grado de doctora, titulada Modelo de 

Estrategias para Gestionar el conocimiento institucional, correspondiente a la Universidad de 

Alicante, planteó como objetivo proponer un modelo de estrategias para gestionar el 

conocimiento universitario ecuatoriano, que permita fortalecer la capacidad resolutiva, el 

crecimiento sostenible y el desarrollo de la sociedad.  

La metodología es de tipo exploratoria, se utilizaron encuestas in situ y observación 

directa —en y desde la universidad ecuatoriana—, también es descriptiva porque determina 

rasgos fundamentales del objeto de estudio, bajo un enfoque mixto; en lo cualitativo, se realizó 

un análisis teórico, legal y referencial y, en cuanto a lo cuantitativo, se realizó un estudio de 

campo en las universidades de tipo A. Se concluye con la propuesta de un modelo de estrategias 

para gestionar el conocimiento, asimismo, determinar los factores que contribuyen a la 

eficiencia de la gestión del conocimiento. 

 

2.1.2. Antecedentes Nacionales  

Guerra (2019), en su trabajo de tesis para optar el grado de maestría Las comunidades 

profesionales de aprendizaje como estrategia de gestión de las escuelas que aprenden. El caso 

de una Institución Educativa Estatal del distrito de Ate, correspondiente a la Pontificia 

Universidad Católica del Perú, estableció como objetivo de estudio analizar las percepciones 

que tienen el director y los coordinadores de grado sobre la gestión escolar desde la mirada de 

las comunidades profesionales de aprendizaje. El enfoque de la investigación es cualitativo, 

mediante el método de estudio de casos. Se concluye que, la aplicación de las normativas 

obstaculiza la autonomía de la escuela, que se desarrolla bajo un contexto de aprendizaje 

colectivo y desarrollo profesional individual. Es importante resaltar que el liderazgo directivo 
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distributivo contribuye al desarrollo de una comunidad, que aprende individualmente y 

colectivamente, basado en el compromiso y la mejora de los aprendizajes de los estudiantes. 

Quispe (2019), en su trabajo de investigación para optar el grado de magíster El 

aprendizaje organizacional y el desempeño laboral de los docentes de las instituciones 

educativas públicas de Cieneguilla, presentado en la Universidad Mayor de San Marcos, Lima, 

Perú, tuvo la finalidad de establecer vínculos existentes entre el aprendizaje organizacional y 

el desempeño laboral de los docentes en las Instituciones Educativas Públicas de Cieneguilla. 

La investigación es de diseño descriptivo correlacional, no experimental, determina una 

muestra de 157 docentes de los niveles de primaria y secundaria, aplicándose dos instrumentos: 

Cuestionario del Aprendizaje Organizacional de Ignacio Castañeda. Los resultados evidencian, 

que existen vínculos significativos entre las dos variables de estudio, sin distinción de sexo, 

pero si se determina que existe un mayor aprendizaje organizacional y desempeño en los 

docentes del nivel primaria, respecto a los docentes del nivel de secundaria, presumiendo que 

es porque tiene más horas de permanencia en la institución educativa. Asimismo, sus 

conclusiones son apoyadas en la necesidad de crear espacios de intercambio, discusión 

reflexiva sobre su trabajo pedagógico con una disposición de cambio y mejora continua. 

Bardales (2018), en su trabajo de tesis para optar el grado de magíster Competencia de 

gestión y aprendizaje organizacional en instituciones públicas, Universidad Nacional de 

Educación Enrique Guzmán y Valle, Lima, Perú, tuvo el propósito de determinar la relación, 

que se vincula entre las variables competencia de gestión y aprendizaje organizacional en las 

Instituciones Educativas Públicas Pedro Coronado Arrascue, Felipe Santiago Salaverry y 

Nuestra Señora de Guadalupe de Lima. La investigación tiene un enfoque cuantitativo, de 

alcance correlacional, no experimental transversal, su muestra de 128 profesores fue 

determinada por el método aleatorio estratificado. Los instrumentos que se aplicaron para la 

obtención de datos fueron el Inventario de Liderazgo Distribuido y la Escala de Medición de 
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Aprendizaje Organizacional. Se concluye que, existen correlaciones moderadas directas y 

estadísticamente significativas, entre competencia de gestión y aprendizaje organizacional. 

Becerra (2020), en su trabajo para optar el grado de magíster El aprendizaje 

organizacional y el compromiso institucional en la facultad de Ciencias Administrativas y 

Contables en la Universidad Peruana de los Andes, Lima, 2017, correspondiente a la 

Universidad Alas Peruanas, Lima, Perú, determinó como propósito del estudio demostrar el 

nivel de relación entre el aprendizaje organizacional y el compromiso institucional de los 

docentes de la facultad de Ciencias Administrativas y Contables, utilizando el tipo de 

investigación básica, descriptiva y correlacional, con un enfoque cuantitativo, aplicando   

pruebas estandarizadas, con diseño no experimental con un corte transversal, para lo cual se 

contempló una población de 215 docentes, se obtuvo como muestra, por el método 

probabilístico aleatorio simple de  138, utilizando como técnica la encuesta y como instrumento 

el cuestionario con la Escala Likert, validado por juicio de expertos. Nos brinda como 

resultado, que el aprendizaje organizacional permita generar conocimiento y capacidades en 

los docentes, lo cual está relacionado con el compromiso institucional, cuanto mayor sea el 

aprendizaje organizacional, mayor es el compromiso afectivo de los docentes. 

En ese sentido, es importante destacar que la tesis es sustentada por instrumentos que 

demuestran su validez y confiabilidad, lo cual determina, que el aprendizaje organizacional es 

un proceso, que se da de forma progresiva, relacionado con el compromiso afectivo, que el 

normativo y de continuación, revela el clima, las formas de interrelacionarse y cuando la 

organización promueve espacios de desarrollo profesional y valoración del trabajo que 

demuestran, al cumplir con sus remuneraciones, que todo ello configura el compromiso 

institucional para lograr metas comunes, que satisfagan a la empresa y a sus trabajadores. 

Mamani y Estrada (2020), en su trabajo para optar el grado de magíster, presentaron el 

siguiente estudio El aprendizaje organizacional y la productividad en las instituciones 
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educativas públicas del distrito de Tambopata, Universidad Amazónica de Madre de Dios, 

Perú, cuyo propósito fue determinar su relación entre estas dos variables objeto de estudio, bajo 

un enfoque de investigación cuantitativa, de tipo no experimental y diseño descriptivo 

correlacional de corte transversal. Se tomó en cuenta, dentro de su población, a directivos, 

docentes y auxiliares de educación, obteniendo una muestra de 123 empleados, como resultado 

del método no probabilísticas, utilizando instrumentos para la obtención de datos como el 

cuestionario Sobre Aprendizaje Organizacional y otro sobre productividad. Los resultados 

hallados indican que, estadísticamente existe correlación positiva moderada entre las variables 

de estudio. El coeficiente de correlación rho de Spearman es de 0,492 con un nivel de confianza 

inferior al nivel de significancia (p=0,000<0,05), se concluye que existe una correlación 

significativa moderada entre las variables y que sus dimensiones de una variable tienen un 

impacto positivo en la segunda variable, por lo tanto, cuanto más se desarrolla el aprendizaje 

organizacional mayor es su nivel de productividad.   

Por ello, se debe considerar que no se puede obtener un buen nivel óptimo de 

productividad en los miembros, que conforman una institución educativa, si no se considera 

organizarlos de forma sistemática para trabajar en equipo, con dirección estratégica, 

aprendizaje continuo y diálogo e investigación.  

Bendezú (2020), en su trabajo de tesis para optar el grado de maestría Gestión del 

talento humano y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Institución Educativa 

Privada “Mave School” San Juan de Lurigancho - Lima, 2019; correspondiente a la 

Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú, tuvo como objetivo determinar la 

relación entre la gestión del talento humano y la satisfacción laboral de los trabajadores, 

utilizando una metodología de tipo descriptiva correlacional, elaborándose dos instrumentos 

para ambas variables tomados de la Escala de Satisfacción Laboral SL/ SPC – por Sonia Palma, 

tomando como muestra a 18 docentes y 06 administrativos. Se concluyó que, a medida que se 
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incrementan los valores de la variable gerencia estratégica, incrementa de forma alta positiva 

los valores de la variable gestión del talento humano.  

En ese sentido, las instituciones que consideren estrategias directivas, que promuevan 

la gestión del talento humano, lograrán un nivel de satisfacción positivo en sus trabajadores, 

para ello, es necesario establecer relaciones de trabajo compartido en un ambiente de respeto y 

valoración por las capacidades de cada uno de ellos.    

Roldán (2022), en su trabajo de tesis para optar el grado de maestría, El aprendizaje 

organizacional en una escuela de gestión privada de Ventanilla en tiempos de pandemia-Lima 

2022, correspondiente a la Pontificia Universidad Católica del Perú, estableció como objetivo 

central estudiar qué aspectos están involucrados en el desarrollo del aprendizaje organizacional 

en una escuela privada de Ventanilla, asimismo, explicar si la actuación de los docentes y 

directivos permite que fluya o lo limitan su desarrollo. La investigación es de tipo cualitativa, 

determinando dos categorías de análisis, una de identificar los aspectos que se vinculan con el 

desarrollo del aprendizaje organizacional y, la otra, de cómo los docentes y directivos 

fortalecen esta condición de aprendizaje. Se utilizaron técnicas de entrevista y análisis 

documental (PEI y PAT). Luego de aplicar la triangulación de la información recabada, se llegó 

a las siguientes conclusiones, que existen prácticas como el trabajo en equipo, el liderazgo 

estratégico encaminado hacia el aprendizaje y que este sea continuo, estableciendo intercambio 

de experiencias, innovación y procesos de participación. 

En conclusión, la investigación presentada permite visualizar las dimensiones que se 

deben analizar para el desarrollo del aprendizaje organizacional, así como también, las 

estrategias que promueven el aprendizaje continuo entre los docentes como: el trabajo 

colaborativo, el compartir saberes de forma participativa. Sin embargo, es necesario establecer 

el plan estratégico en los documentos de gestión, de forma democrática, para que todos los 

docentes y directivos se involucren y fortalezcan sus capacidades profesionales. 
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2.2 Bases teóricas  

2.2.1 Aprendizaje Organizacional 

Los desafíos y retos, que se enfrentan en la actualidad por la globalización y la 

aplicación de nuevas tecnologías de la información y comunicación, han generado gran interés 

por el aprendizaje organizacional. Se dice que las organizaciones que obtendrán ventaja 

competitiva sostenible sobre otras, serán aquellas que estructuralmente están diseñadas para 

gestionar el conocimiento para aprender más, porque dan paso a la innovación, la flexibilidad 

de procesos para la mejora y, a la vez, se promueve la participación de todos los docentes 

sintiéndose protagonistas e involucramiento dentro de la organización (Alcover & Gil, 2002).  

En cuanto, al desarrollo del aprendizaje organizacional, este se da en procesos de 

socialización entre el aprendizaje individual y grupal, con la intención de modificar o crear 

conocimiento útil. Para ello, se requiere que la organización aumente su capacidad de 

reestructuración con base en acciones productivas, reemplazando comportamientos rutinarios 

o tradicionales por soluciones creativas y originales. En esa orientación, Mendoza (1997) 

explica que, el aprendizaje organizacional pasa por varios procesos cíclicos como: la 

reconstrucción del nuevo conocimiento producto de la discusión, la comprobación de su 

factibilidad dentro de la organización, y tomando al error como procesos de aprendizaje y no 

como un factor de fracaso.  

Según Argyris (1993), citado por Pérez y Cortés (2007), existen barreras que dificultan 

el aprendizaje y tienen que ver con las prácticas de uso, ya instauradas, rutinas que no se 

cambian, a pesar de que ya no son efectivas, otra es el temor a equivocarse, y aceptar el error 

para reorientarlas de forma reflexiva; y las más dañina es la de no aceptar el error con 

responsabilidad, a fin de no asumir cambios y mejoras dentro de la organización.   

Las organizaciones, que actúan bajo una cultura de aprendizaje organizacional, toman 

en cuenta todos los conocimientos individuales, particularmente, aquellas que favorecen la 
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mejora progresiva y continua, reconociendo al error como parte del proceso de seguir 

aprendiendo. En tal sentido, esta forma, de desarrollarse aleja la posibilidad de repetir los 

mismos errores con resultados desfavorables.  

Actualmente, se observa que, ante los retos y desafíos experimentados por la pandemia 

del COVID 19, muchas organizaciones tuvieron dificultades para enfrentar o responder a las 

demandas económicas y sociales que se les presentaban, generando en ellas incertidumbre 

sobre su futuro, en algunos casos, ensayando propuestas o acciones de otras realidades, con 

resultados poco favorables. A partir de esto, nace la importancia de reflexionar sobre la forma 

en que las organizaciones están estructuradas para atender las demandas cambiantes, cómo se 

concibe al capital humano de las personas que las componen y de qué manera se organizan 

para lograr metas comunes que satisfagan sus intereses y los de la empresa. 

Senge (1992), desde una perspectiva sistemática, afirma que el aprendizaje 

organizacional radica en la comprensión global de la organización y las relaciones entre sus 

componentes. Nonaka y Takeuchi (1996), citado por Conde et al. (2010), lo definen como aquel 

conocimiento desarrollado y concretizado a través de procesos de interacciones organizadas 

dentro de un sistema formal. 

Muñoz y Sánchez (2020) advierten, que los aprendizajes que no son documentados, 

tienen la facilidad de diluirse y perderse y, de utilizarse nuevamente, carecieron de precisión. 

Ante ello, Álvarez (2006) refiere que, el capital intelectual contribuirá al cambio cualitativo 

institucional (p. 17).       

En consecuencia, el aprendizaje organizacional gestiona el conocimiento individual y 

colectivo, con base en procesos sistemáticos de ensayo y error para validar su factibilidad, con 

la intención de conseguir resultados exitosos, en relación con las metas que se desean alcanzar, 

teniendo en cuenta la incertidumbre y los desafíos emergentes. De acuerdo a lo mencionado, 
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la organización, que establece en su gestión el aprendizaje organizacional tendrá un mejor nivel 

de respuesta, respecto a otras instituciones con desafíos similares. 

En el ámbito educativo, los desafíos han sido cada vez más cambiantes, por lo que, es 

necesario establecer estrategias, estructuras y cultura, que estén orientadas al desarrollo de la 

investigación, la creatividad y la innovación de los docentes, dentro de un proceso cíclico de 

evaluación permanente, a fin de lograr la calidad educativa.  

El aprendizaje organizacional se convierte en una propuesta, porque se centra en la 

persona como el eje principal de la transformación y el desarrollo eficaz de la organización, 

reconociendo y potenciando su capital humano, considerándolo así, como un sujeto activo e 

inteligente. 

De acuerdo a Senge (1992), para obtener una organización centrada en el aprendizaje 

se necesita desarrollar cinco disciplinas: construir visiones compartidas, fomentar el dominio 

personal, mejorar los modelos mentales, aprendizaje en equipo y diálogo, pensamiento 

sistémico. Con respecto, al pensamiento sistémico denominado la quinta disciplina, que tiene 

un nivel de relevancia frente a las demás, porque articula todas las demás disciplinas y permite 

la reestructuración del conocimiento con la finalidad de solucionar complejidades.   

Asimismo, las escuelas llamadas inteligentes plasman una organización, que gestiona 

el conocimiento y lo potencializa con las interacciones basadas en la investigación, la 

formación, la reflexión y la sistematización de la acción educativa, teniendo en cuenta no solo 

el desarrollo cognitivo, sino también lo emocional. Para Becerra (2020), las escuelas 

inteligentes plantean un modelo estratégico flexible, que permite la generación, 

transformación, procesamiento e interpretación del conocimiento, de forma continúa aceptando 

el cambio y los errores como parte de ella, en un ambiente de confianza para reflexionar y 

discernir entre ideas contrapuestas, desaprendiendo para aprender de nuevo.  
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Actualmente, las escuelas no están diseñadas estructuralmente para el aprendizaje 

organizacional, es una alternativa que amerita un cambio trascendental, implica desechar 

practicas rutinarias, centralismo en la toma de decisiones y repetir modelos individualistas. 

Ante ello, el aprendizaje organizacional permite la gestión del conocimiento y su 

reestructuración, poniendo al saber del individuo como fuente de capital humano para buscar 

soluciones o cumplir con las metas de la institución educativa.  

2.2.2 Tipologías de conocimiento 

Nonaka y Takeuchi (1995), citados por Lovera (2009), consideran que, el conocimiento 

determina el comportamiento de una organización, según los fines que desean alcanzar, por lo 

que, es necesario estar en constante transformación y creación del conocimiento para alcanzar 

las metas trazadas, lo que las vuelve competitivas para dar respuesta a los desafíos y retos que 

se les presente en un mundo cambiante. Asimismo, Nonaka y Takeuchi (1999) mencionan que, 

existen dos tipos de conocimiento, Tácito y explícito:  

a) El conocimiento tácito, aquel conocimiento compuesto por ideas o experiencias, que ha 

logrado incorporar de forma intuitiva y que lo utiliza para acceder a otro más complejo o 

resolver problemas nuevos.  

b) y el explícito, definido como el conocimiento objetivo y racional, que se transfiere como 

producto intelectual.  

También, refiere cuatro procesos para la conversión del conocimiento: la socialización, 

la exteriorización, la combinación y la internalización. Este proceso se da a través de la 

interrelación, entre el conocimiento tácito y explícito, dentro de una dinámica en espiral, 

caracterizándose por ser sistémico, dinámico y continuo. A su vez, implica el diálogo 

permanente, reconociendo el conocimiento tácito que tiene cada individuo, para luego 

compartirlo entre los demás, a fin de solucionar o intervenir ante un desafío, renovándose así 
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el conocimiento inicial, en uno nuevo, conocimiento que se expande e interioriza entre los 

miembros convirtiéndose, de este modo, en conocimiento organizacional. 

También refieren Von Krogh et al. (2001) que, la creación del conocimiento se da en 

cuatro pasos: Compartir el conocimiento tácito, crear conceptos, justificar, construir un 

arquetipo y distribuir el conocimiento.  

Ante lo referido, para generar y renovar el conocimiento, los docentes deben esforzarse 

en asumir: el ejercicio de la indagación, la iniciativa autónoma, la visión compartida y la 

motivación para mejorar sus prácticas; todo ello, configurados para el logro de resultados de 

aprendizaje óptimos en los estudiantes, la cual repercutirá positivamente en las metas 

institucionales de la escuela y su desempeño profesional. Esta decisión de aprender y 

desaprender de forma individual y colectiva con autonomía favorece la investigación 

educativa, que es la base de soluciones creativas a los retos y desafíos que se les presente. 

 En consecuencia, el aprendizaje organizacional está basado en generar espacios que 

permitan reconocer y dinamizar el bagaje de experiencias individuales, para compartirlos a 

través del diálogo, confrontándolos con otros conocimientos y a factores que se puedan 

relacionar, para ir construyendo un nuevo conocimiento, validarlo poniéndolo a prueba, para 

luego expandirlo a toda la organización.  Esta estrategia es cíclica, fortalece la investigación 

educativa, impulsa propuestas creativas para dar soluciones de acuerdo a su realidad, la cual 

responde al interés de toda la comunidad educativa. 

2.2.3 Competencias docentes  

Las competencias docentes están referidas a un conjunto de desempeños, que debe 

alcanzar el docente para desarrollar aprendizajes formativos, y, para ello, es necesario dominar 

capacidades como: la planificación curricular, las estrategias didácticas, el aprendizaje 

autónomo, la motivación continua, la evaluación formativa, el conocimiento cognoscitivo y 

emocional, y todas las que se relacionen con su quehacer pedagógico.  
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Paive (2011) menciona que, las competencias docentes están agrupadas en tres grandes 

núcleos:  

a) Conocimiento de las características y dimensiones, que se relacionan con el desarrollo de 

los aprendizajes de los estudiantes.  

b) Comprensión del desarrollo del conocimiento, que involucra la planificación curricular, 

estrategias, clima escolar, comunicación asertiva, que promueva habilidades para 

desarrollar el pensamiento crítico y la creatividad. Asimismo, desarrollar la evaluación 

formativa.  

c)   Compromiso ético e idoneidad profesional.   

Mientras tanto, las competencias profesionales, en el Marco del Buen desempeño 

Docente, están referidas a la facultad que tienen los docentes para actuar, teniendo cuatro 

dominios y cada uno comprende sus propias competencias, de acuerdo a la naturaleza del 

dominio, además, cada competencia comprende desempeños, que permitirán hacer el 

seguimiento del nivel de alcance de cada de competencia, como lo demuestra la siguiente 

figura: 
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Figura 1.  

Cuadro N° 3. Dominios y competencias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Nota: Dominios y competencias (Marco del Buen desempeño Docente, p. 28). 

Teniendo en cuenta estas orientaciones, se puede concluir, que las competencias 

docentes son las capacidades que se deben dominar para generar aprendizajes de calidad, entre 

los estudiantes, la misma que, exige al docente investigar para renovar continuamente su 

conocimiento pedagógico y socioemocional, y todo lo que implique la formación integral de 

los estudiantes.  
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2.2.4 Planificación estratégica  

La planificación estratégica da a conocer la organización de la gestión escolar de la 

escuela, para establecer y lograr su misión, visión y valores institucionales, a la vez, contempla 

los procesos sistemáticos en relación con los factores internos y externos, que determinan sus 

fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, para proponer objetivos claros, medibles y 

alcanzables. Los procesos que se determinan deben ser renovados, participativos, y factibles 

de ser examinados para su retroalimentación continua. Requiere de esfuerzo y compromiso de 

todos, motivados a incrementar la competitividad en la organización, para consolidar su 

sostenibilidad (D’Alessio, 2008).  

Mintzberg (1997), citado por Pimentel (1999), refiere que, es el Plan que articula las 

metas y políticas de la organización, contemplando una secuencia lógica entre las acciones que 

se implementarán. Asimismo, se debe tener en cuenta los atributos y debilidades internas, para 

proponer soluciones reales y originales, así como anticipar riesgos o situaciones adversas que 

se interpongan en el logro de sus objetivos.  

Figura 2.  

La planificación estratégica 

 

Nota: La planificación estratégica. Pimentel (1999, p.1)  
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Importancia de la planificación en la institución educativa 

Se considera, como una oportunidad de reflexión de forma participativa, donde todos 

determinan hacia dónde quieren llegar, proponen metas en relación con los resultados de 

aprendizajes y la formación integral de las y los estudiantes. También, implica un nivel de 

compromiso y esfuerzo, por toda la comunidad educativa para constituirse como organización 

con una gestión autónoma y eficiente. La planificación estratégica se concreta en los 

instrumentos de gestión (MINEDU, 2016). 

Estructura de un plan estratégico 

 Según Pimentel (1999), la planificación estratégica establece la siguiente estructura: 

● Misión: describe la razón del ser de la organización. 

● Visión: qué desea ser en el futuro, aquí se tiene en cuenta el ideal que busca lograr y 

diferenciarse de los demás. 

● Valores corporativos: es el conjunto de valores que determinará sus principios, 

creencias, reglas para regular la gestión de la organización. Constituyendo la filosofía 

institucional y el soporte de la cultura organizacional.  

● Objetivos estratégicos, estrategias y políticas: establece lo que se quiere alcanzar y 

cómo hacerlo.  

En resumen, la planificación estratégica en las instituciones educativas garantiza una 

gestión escolar responsable, unificando criterios de todas y todos los actores educativos, para 

definir las metas y objetivos en coherencia con la Misión, Visión y valores que han sido 

determinados y que definen su identidad. Asimismo, promueve la toma de decisiones partiendo 

de un diagnóstico real, para visionar su ideal como organización, identificando y aprovechando 

las capacidades de las que las componen.  
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2.2.5 Comunidades de aprendizaje profesionales   

Las Comunidades de aprendizaje profesionales se centran en el aprendizaje dialógico 

para transformar o realizar un cambio de mejora, esta se da a través de las interacciones que 

enriquecen las intervenciones de los miembros que la conforman, aprovechando la diversidad 

cultural (Elboj & Oliver, 2003). 

Por lo tanto, las comunidades de aprendizaje profesionales permiten interacciones 

basadas en el diálogo reflexivo democratizador, valorando el saber individual de todos, con el 

compromiso de transformar un contexto. Valls y Munté (2010) afirman que la transformación 

o cambio de una realidad se da como producto de un aprendizaje dialógico, entre las miembros 

que conforman.  

En el contexto educativo, las comunidades de aprendizaje profesionales permiten que 

los docentes aprendan a través de la indagación, como un proceso de reflexión sobre su propia 

práctica pedagógica. Para ello, las escuelas deben diseñar estrategias de comunicación formal, 

bajo el principio de la solidaridad, eficiencia y equidad entre los docentes, con la intención de 

profundizar o construir un nuevo conocimiento y utilizarlo de forma conceptual y operativa, a 

fin de transformar prácticas y cambios de mejora. Por lo tanto, es importante valorar el saber 

multicultural de cada uno de ellos, generando un impacto positivo en la motivación y 

autonomía profesional. 

Estas prácticas de aprendizaje se fortalecen cuando se aprende colectivamente porque 

favorece el reconocimiento, afiliación e identidad, entre los mismos docentes, generando una 

mayor valoración en su esencia del ser docente. Paralelamente, también, promueve la 

investigación, la innovación, el aprendizaje organizacional y la profesionalización docente. 
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Escudero (2008) menciona que, existen tres atribuciones, que se les puede dar a las 

Comunidades profesionales de aprendizaje:  

a) El primero, la concepción del conocimiento y el aprendizaje como procesos situados en 

un contexto de actividad, la cual implica: a) trabajar teniendo en cuenta las teorías y 

propuestas pedagógicas más relevantes y pertinentes a la situación, b) el conocimiento 

debe ser transformado activamente, utilizando las herramientas conceptuales y 

operativas. 

b) Segundo, su naturaleza social y cultural, las interacciones sociales permiten internalizar 

determinados sistemas de pensamiento y creencias, así como modos de hacer, como 

también las herramientas para actuar, constituyendo todo lo mencionado en prácticas 

culturales.  

c) Tercero, el carácter distribuido del conocimiento, entre las personas, el contexto social y 

simbólico, donde interactúan comunidades para aprender.  

También, en la Resolución Viceministerial N°052-2020 (RVM,2020) se menciona que, 

en las comunidades de aprendizaje los docentes comparten y evalúan su práctica pedagógica 

de modo continuo, reflexivo y colaborativo, a fin de mejorar significativamente, en bien de las 

metas de aprendizaje de los estudiantes. En consecuencia, se estaría consolidando una red 

comprometida entre los docentes y directivos, sobre la base de la indagación de su propia 

práctica, al redefinir su enseñanza y lograr aprendizajes de calidad en las y los estudiantes.  

Sin duda, las comunidades de aprendizaje profesionales aprovechan el saber individual 

y colectivo, sobre la base de interacciones dirigidas que buscan mejorar o cambiar prácticas 

pedagógicas con bajos resultados de aprendizaje. Para ello, es necesario una mirada 

retrospectiva, promoviendo la discusión dialógica para comprender, interpretar, significar y 

entender las innovaciones que se deseen emprender. 
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2.2.6 Compromiso Organizacional  

El compromiso dentro de una institución está determinado por tres componentes 

independientes, según Allen y Meyer (1997), citado por Montoya (2014), la de continuidad, su 

relación es racional (remuneraciones o incentivos, motivación extrínseca); luego, la afectiva, 

su relación es emocional (afectiva y motivación intrínseca) y, por último, el normativo se 

relaciona con lo moral, (metas y objetivos). 

Al respecto, Ruiz (2013) refiere, que el compromiso organizacional se asume con 

mayor motivación, si los valores institucionales son congruentes con los valores personales de 

sus trabajadores, este factor afectivo determina su actitud ante la toma de decisiones para buscar 

soluciones que se necesiten atender. En ese sentido, el nivel de participación o involucramiento 

será mayor, generando máxima satisfacción afectiva, demostrando comportamientos de 

apertura al cambio, ánimo de colaboración y deseo de permanencia. Asimismo, es necesario 

resaltar que, según estudios, demuestran que el valor que tiene mayor impacto afectivo es el de 

la justicia, pues definirá las relaciones internas dentro de la organización.    

En esa orientación, lograr el compromiso organizacional entre todos los integrantes de 

una organización, implica el reconocimiento y la valoración de cada uno de ellos con justicia, 

permitiendo un clima favorable, que influirá positivamente en el desarrollo personal y 

profesional de todos los que integran la organización, así como la innovación y la mejora 

continua de la empresa de acuerdo a las metas y objetivos planteados. 

En el contexto educativo, el compromiso docente debe estar orientado a una visión 

integral, que configure las dimensiones: enseñanza, estudiantes, profesión, que implique 

armoniosamente la esencia del ser docente: el sentido del propósito. Fuentealba e Imbarack 

(2014) refieren que existen tres principios, que se deben contemplar para comprender el 

compromiso del desarrollo de la profesión docente:  de un crecimiento lento, desde adentro y 

desde una totalidad orgánica hasta la totalidad. 
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Un crecimiento lento implica un proceso lento y paulatino, que transita por etapas y 

estadios, susceptibles a cambios imprevistos, los cuales se producen en función de la 

multiplicidad de variables, que intervienen en la construcción de la docencia y, a su vez, 

permiten su apropiación y adopción de la profesión. 

Un crecimiento de adentro, teniendo en cuenta al compromiso como un vínculo 

psicológico, que va del interior hacia lo externo, bajo esa premisa, el crecimiento estará 

influenciado solo si hay disposición voluntaria del docente.  

Finalmente, el crecimiento desde una totalidad orgánica a una totalidad, es decir, que 

no se debe solo buscar el crecimiento individual, sino que esta debe vincularse con sus pares, 

en espacios colectivos de construcción del sentido del propósito. 

En síntesis, el compromiso docente se basa, primordialmente, con la motivación 

intrínseca del actuar docente, respecto a su desarrollo profesional en todas sus dimensiones 

logrando su identidad e idoneidad. Por ello, el sentido del propósito del “ser” y “actuar” docente 

debe tomarse en cuenta, en políticas educativas, que establecen los estándares de desempeño, 

las cuales, actualmente, no se vinculan, dejando de lado la subjetividad del docente. Es 

necesario, contemplar y valorar la disposición voluntaria como impulso inicial y constante del 

docente para su crecimiento personal y profesional tanto individual y colectivo.      

De acuerdo al Marco del Buen Desempeño Docente, se plantea una necesidad de 

cambios en la identidad, el saber y la práctica de la profesión docente en el Perú, pues, es en él 

que recae el educar y el preparar a las nuevas generaciones a dar respuesta a los desafíos de la 

sociedad en construcción. Ante ello, exige al docente la renovación de la práctica pedagógica, 

que permita transitar de la enseñanza tradicional a la producción del conocimiento productivo.  

Conforme al Marco del Buen Desempeño Docente, se considera al docente como un 

agente de cambio, el cual interactúa con los estudiantes con fines pedagógicos y formativos, 
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pero también le exige la interacción con sus pares sobre temas y prácticas de mejora, de acuerdo 

a su compromiso de la ética profesional.  

En definitiva, se deben considerar, con una visión integral, los estándares de evaluación 

no solo el actuar, sino también la esencia del docente: su forma de pensar, su conciencia, 

preferencias, experiencias y juicios, alcanzando así, un verdadero compromiso docente, que 

logrará no solo resultados efectivos, sino también eficientes. 

2.3 Definiciones básicas  

2.3.1 Aprendizaje:  es un proceso de cambio, adquisición y dominio de un conocimiento, 

conducta, habilidad y actitud, que se puede dar de forma intencional y 

organizada, así como también, para validar una experiencia en función de 

lo que se quiere lograr (Knowles, 2001 & Smith, 1982 citados por Pérez 

& Cortés, 2007).  

2.3.2 Organización: por un lado, Gibson, Ivancevich y Donelly (2001) consideran que está 

conformada por dos o más personas, las cuales se apoyan entre ellas para 

lograr metas compartidas. Por otro lado, Mintzberg (1998), citado por 

Cortés et al. (2007), considera tres elementos para conceptualizar la 

organización: estrategia, estructura y cultura. La estrategia diseñada para 

el aprendizaje y el desarrollo de la organización, la estructura define el rol 

de cada uno, que las componen sobre lo que tienen que hacer y con quién 

lo deben hacer, para el desarrollo de tareas y cómo se establecen las 

comunicaciones entre ellos y, por último, la cultura que delimita el 

comportamiento, con relación a sus creencias, valores, patrones de 

comportamientos, normas que  toman en cuenta para proponer, solucionar 

o mejorar de acuerdo a las metas de la organización.  



46 
 

 
 

2.3.3 Conocimiento: es el resultado de la interpretación y utilidad que se da a partir del uso de 

la información que se obtiene para resolver un problema o dar respuesta 

a una necesidad, este proceso se da primero de forma para luego 

desarrollarse colectivamente y finalmente organizacional (Hellriegel & 

Slocum, 2002; Probst et al 2001). 

2.3.4 Competencia: se entiende por el saber hacer, en un contexto específico, de acuerdo a sus 

tareas y roles, para ello, es indispensable el conocimiento, la efectividad, 

el compromiso, la cooperación y el cumplimiento, que a partir de sus 

experiencias de aprendizaje y actitudes interactúen con el fin de dar una 

respuesta eficiente a la tarea que se ejecuta (Tejada, 1999; Posada, 2008 

& Garín, 2009). 

2.3.5 Compromiso organizacional:  Se relaciona con el grado de lealtad e identificación en 

la organización con aspectos referidos a metas, valores y cultural 

(Chiavenato, 1992 & Salas, 2020).  
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Capítulo III 

Aspectos metodológicos 

3.1. Enfoque de la investigación  

El presente estudio es de enfoque cualitativo, se analiza un fenómeno en el campo 

educativo, considerando la información empírica de los individuos en estudio. Precisamente, 

de indagación dinámica y cíclica, con la tendencia a que emerjan nuevas preguntas desde antes, 

durante y después de la acción de la recolección de datos y su análisis de lo narrado, ya sea de 

forma oral o escrita. 

Según la naturaleza de la investigación es de tipo cualitativa, porque se orienta en 

profundizar la información de los docentes del nivel primaria, con base en sus experiencias y 

percepciones sobre el aprendizaje organizacional, para luego interpretar la información acerca 

de los hechos de estudio, generando teorías durante todo el proceso de la investigación. De 

acuerdo a Taylor y Bogman (1987), citado por Angulo (2011), la investigación cualitativa 

consiste en obtener información, a partir de la observación en su estado natural sin la 

intervención de un factor para su comprobación de algo, que ya está construido o diseñado para 

verificar, es decir, se basa principalmente en las percepciones de los individuos que están en 

estudio, para comprenderla y entenderla, para luego verificarla.    

Por su parte, Strauss y Corbin (2016) también nos mencionan que la confluencia de 

información e interpretación del estudio, permiten alcanzar resultados, sin medir la información 

que se obtiene, por lo que toma en cuenta el conocimiento empírico del tema en estudio. En el 

aspecto educacional, se recogerá información sobre la organización de la escuela con respecto 

al aprendizaje organizacional entre los docentes del nivel primaria, teniendo en cuenta las 

subcategorías. 
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3.2. Alcance de la investigación 

El alcance de la investigación será descriptivo, busca saber y precisar las características 

y perfiles de personas o grupos en estudio, a través del recojo de información, ya sea de forma 

independiente o conjunta sobre las categorías propuestas (Hernández et al. 2014). 

Además, permite mostrar con precisión las dimensiones de un fenómeno o situación en 

estudio, en la que el investigador debe tener claro lo que se va a medir o sobre quiénes se 

recogerán los datos, siendo su descripción más o menos profunda, basando su medición en uno 

o más atributos del fenómeno estudiado. 

En ese sentido, el alcance de la investigación es de tipo descriptivo, porque enfatiza en 

recoger un diagnóstico sobre el conocimiento del aprendizaje organizacional como experiencia 

entre los docentes del nivel primaria de la institución educativa pública No 6008 José Antonio 

Dapelo, y partir de ello plantear un diseño, que permita mejorar el aprendizaje organizacional. 

3.3.  Diseño de la investigación 

El presente estudio es abordado, teniendo en cuenta el diseño aplicado proyectiva, 

método que determina un problema para brindar una solución pertinente. Tacillo (2016) nos 

dice que este tipo de método permite revalidar teorías y poner en práctica nuevos problemas 

para llegar a explicaciones teóricas, lo que va contribuir a validar la teoría. Para Murillo (2008), 

citado por Vargas (2009), la investigación aplicada considera y valida los saberes alcanzados 

por la experiencia, pero asimismo se logra incrementar otros, como producto de un proceso de 

sistematización, resultado de la investigación rigurosa para conocer el contexto real. 

 En ese sentido, entendemos por método aplicado todo proceso estructurado y 

colectivizado, teniendo como base los procesos de la investigación, para dar solución o actuar 

frente a una problemática o un contexto que requiera intervención. 

Asimismo, según Hurtado (2000), la investigación proyectiva trasciende la situación 

real para proyectar una posibilidad futura de cómo sería de acuerdo a las demandas de ciertos 
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grupos humanos. Es decir, el método proyectivo diseña una propuesta creativa futura con base 

en fundamentos científicos, sin la necesidad de que la propuesta se ejecute. 

El método aplicado considera cuatro momentos, uno, el diagnóstico, el marco teórico, 

la modelación y la validación. En el primer momento, el diagnóstico recogerá la situación o el 

problema real que se desea abordar, en un segundo momento, se buscará todo el marco teórico 

para plantear una propuesta de solución, en el tercer lugar, se diseña el plan de solución o 

intervención y en el cuarto momento, validar la propuesta con la ayuda de juicio de expertos 

que manifestarán la validez y fiabilidad de la propuesta. En este punto, Robles y Rojas (2015) 

refieren que, “la validez y la fiabilidad son dos criterios de calidad que debe reunir todo 

instrumento de medición tras ser sometido a consulta y al juicio de expertos con el objeto de 

complementar, suprimir y ampliar la información según el objetivo de la investigación” (p. 2). 

En consecuencia, la investigación aplicada proyectiva busca transformar realidades; de 

esta manera, en el campo educativo, se enfatiza en dar o diseñar propuestas para mejorar los 

problemas de la enseñanza-aprendizaje o de modelos de gestión, relacionados a optimizar la 

calidad educativa. 

3.4. Descripción del ámbito de la investigación 

El presente trabajo se realizará en la institución educativa pública N°6008 JOSÉ 

ANTONIO DAPELO, ubicada dentro de la jurisdicción del distrito de Lurín de la UGEL 01, 

San Juan de Miraflores, Lima, Perú.   

3.5 Categorías   

3.5.1 Definición conceptual de la categoría  

3.5.1.1 Aprendizaje Organizacional 

Es todo aprendizaje sistemático que se establece para generar nuevos conocimientos 

como producto de la interacción del saber individual, colectivo y organizacional, con la 
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finalidad de fortalecer las capacidades de cada miembro dentro de una cultura del conocimiento 

con apertura al cambio, creatividad e innovación (Rojas, 2020, citado por Roldán & Sánchez, 

2022). 

3.5.2 Definición conceptual de las subcategorías 

3.5.2.1 Cultura de aprendizaje  

Son organizaciones que demuestran estar organizadas para aprender, basadas en fines 

compartidos, trabajo colaborativo y colegiado, que valora el conocimiento de sus integrantes 

utilizando la información, de forma que, le permita hallar errores, tomar decisiones de mejora 

de forma creativa a fin de lograr metas compartidas (Bolívar, 2012).    

3.5.2.2 Claridad estratégica  

Refiere al conocimiento de la comunidad educativa sobre la misión, visión y metas que 

se desea lograr, con la finalidad de que toda la organización se desarrolle con objetivos claros 

y pertinentes (Castañeda, 2007).  

3.5.2.3 Aprendizaje grupal 

Es cuando el conocimiento individual es compartido, de forma colaborativa para 

construir un nuevo conocimiento con la intención de lograr una meta compartida. Además, 

permite que todos aprendan profundizando el conocimiento que han ido validando a través de 

su experiencia (Pérez, 2020).  

3.6.  Delimitaciones  

3.6.1 Temática 

  La investigación se desarrolló dentro del tema del aprendizaje organizacional, en 

relación con la gestión del conocimiento individual y colectivo, teniendo en cuenta la claridad 

estratégica, la cultura de aprendizaje y el aprendizaje organizacional. 
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3.6.2 Temporal  

El periodo en el que se realizó la investigación fue en el periodo lectivo 2022, 

específicamente, durante los meses de octubre y noviembre. 

3.6.3 Espacial  

Se desarrolló en la Institución Educativa 6008 “José Antonio Dapelo” ubicada en el 

distrito de Lurín, de la provincia y departamento de Lima, Perú. 

3.7 Limitaciones  

En cuanto al marco teórico, existe información sobre el tema, pero más en el campo 

empresarial y de instituciones privadas, aunque la información ha sido muy reveladora y 

relevante para reflexionar sobre una propuesta para mejorar el aprendizaje organizacional en 

una escuela pública. Sin embargo, el reto es mejorar en una institución pública la gestión del 

conocimiento organizacional, es por ello que, se partió del recojo de un diagnóstico para 

plantear un diseño.  

Las limitaciones son que se encontró poca información sobre planes o diseños para 

mejorar el aprendizaje, pero se obtuvo el marco teórico suficiente para proponerlo, mas no será 

aplicado, por el tiempo insuficiente dentro de la semana de gestión de la IE, no obstante, será 

validado por el criterio de jueces.  

3.8 Población-muestra  

La institución educativa pública se encuentra ubicada en el distrito de Lurín, pertenece 

a la jurisdicción de la UGEL 01 San Juan de Miraflores, tiene 134 años de antigüedad, atiende 

a 1670 estudiantes distribuidos en dos niveles, 847 en el nivel secundaria y 743 en el nivel 

primaria. Además de 72 docentes 33 del nivel secundaria y 29, en el nivel primaria.  

Los criterios utilizados para conformar la muestra, según Tacillo (2016) es la fracción 

de una población real, con la intención de conocerla. Asimismo, Fracica, 1988, citado por 
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Bernal, 2012, menciona que, la población es “el conjunto de todos los elementos a los cuales 

se refiere la investigación. Se puede definir también como el conjunto de todas las unidades de 

muestreo” (p. 176). El presente estudio poblacional está conformado por una muestra 

intencional con las siguientes características: docentes nombrados en el nivel primario y con 

más de dos años de permanencia en la IE N°6008-José Antonio Dapelo. Se seleccionó un 

docente por cada ciclo III, IV y V. En cada uno participaron del estudio los docentes con más 

años de experiencia en el ciclo.  

Tabla 1. 

Población y muestra de estudio 

 Participantes   Cantidad  Características          Codificación  

 Docentes  03 Docente del III ciclo, con más de dos años de 

nombrada y permanencia en el nivel primaria de la 

IE.  

 

Docente del IV ciclo, con más de dos años de 

nombrada y permanencia en el nivel primaria de la 

IE. 

 

Docente del V ciclo, con más de dos años de 

nombrada y permanencia en el nivel primaria de la 

IE. 

E1.C3 

 

E2.C4 

 

E3.C5 

 

Fuente: Elaboración propia (2023).  

Codificación de los informantes:  

● Charito Quispecahuana Calzado: E1.C3 

● María Antonia Villa Belleza: E2.C4 

● María Angelica Flores Flores: E2.C5 

 

3.9 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Según Diaz et al. (2013), la entrevista como técnica de recolección de datos en una 

investigación cualitativa es ventajosa, por lo que se da a través de la conversación con un fin 

determinado. Asimismo, el instrumento que se utilizará es un guión de preguntas para la 

entrevista; por lo que Janesick, 1998, citado por Hernández, et al., mencionan que en el guión 



53 
 

 
 

de la entrevista se reconceptualiza significados a través de la interacción entre dos o más 

personas, de acuerdo al propósito de un tema específico, como producto del intercambio de 

interrogantes y contestaciones, que pueden ser refutaciones, aclaraciones o contradicciones. 

 Conforme al propósito de la indagación cualitativa, el tipo de entrevista es 

semiestructurada, a pesar de que se tienen las preguntas diseñadas, para recoger la información 

del presente estudio, se dio la flexibilidad de añadir preguntas y repreguntas adicionales para 

especificar y/o precisar información relevante, según el propósito de la investigación.  

Tabla 2. 

Diseño de la entrevista a los docentes 

 

Categoría  Subcatego-

rías 

Entrevista a los docentes  

Aprendizaje 

organizacional: 

   

Cultura de 

aprendizaje  

1. ¿Por qué es importante desarrollar programa de inducción para los 

nuevos docentes? 

2. ¿Qué aportes tienen las capacitaciones que se implementan en tu 

escuela para generar nuevos saberes? 

3. ¿De qué manera el monitoreo y acompañamiento le ha permitido 

mejorar y desarrollarse profesionalmente? Explíquenos, por favor. 

 

Claridad 

estratégica  

 

4. Explique ¿de qué manera la misión y la visión lo aplica en su trabajo 

como docente? 

5. ¿De qué manera el compromiso docente garantiza su mejora 

continua, a través de las buenas prácticas o proyectos de innovación 

pedagógica? 

6. ¿Considera que las reuniones colegiadas le despiertan el interés para 

investigar o innovar? 

Aprendizaje 

organizacio-

nal  

7. ¿De qué manera aprenden en sus reuniones colegiadas? Explicamos 

a través de un ejemplo. 

8. ¿De qué manera se comparten y transfieren las experiencias exitosas, 

para la propuesta de un proyecto innovador institucional? Y ¿de qué 

manera te beneficiarías profesionalmente e institucionalmente? 

 Diseño del 

programa  

 Estructura  ¿Si tuvieras la oportunidad de desarrollar un Programa sobre 

aprendizaje organizacional en las escuelas, qué contenidos deberían 

considerarse? 

 

3.10 La validez de los instrumentos  

El instrumento utilizado para la investigación fue validado por juicio de expertos, 

consultando a cinco profesionales en ejercicio, que laboran en instituciones educativas en 
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cargos directivos de la educación básica regular (EBR) y catedrático de educación superior 

universitaria. Los expertos han evaluado de forma independiente, probando la aplicación del 

instrumento. 

Resultados de la Validación de instrumentos por juicio de expertos 

Tabla 3. 

Juicio de expertos 

Expertos Especialidad Instrumentos 

 Entrevista 

Dr. Jorge H.  Vásquez Barboza Doctor en Ciencias de la 

Educación 

Aplicable 

Mg. Fidel Palacios Villanueva Magíster en Gestión Educativa Aplicable 

Mg. Carmen R. Bravo 

Contreras                       

Magíster en Gestión Educativa Aplicable 

Mg. Alex N. Blácido Rosado                Magíster en Gestión y 

Docencia universitaria 

Aplicable 

Mg. Jesús E.  Castellanos Diaz             Magíster en Educación Aplicable 

Fuente: Elaboración propia (2023).  

 

 

3.11 Plan de recolección y procesamiento de datos  

3.11.1 Plan de recolección de datos  

Se aplicará un cuestionario validado por el criterio de jueces expertos en Gestión 

Educativa. Se escogió por conveniencia a un grupo muestral de docentes de toda la población, 

con las siguientes características: condición nombrada y de permanencia en la IE con un 

mínimo de más de dos años, que sea del nivel primaria, y con experiencia en cada ciclo III, IV, 

V de la Educación Básica Regular. 

Las preguntas fueron diseñadas para recoger información diagnóstica de parte de los 

docentes del nivel primaria, sobre su experiencia respecto al aprendizaje organizacional dentro 

de la institución educativa. La información recogida permitirá al investigador plantear un 



55 
 

 
 

diseño para mejorar el aprendizaje organizacional entre los docentes del nivel primaria, la 

institución educativa, en relación con cada subcategoría. 

3.11.2 Procesamiento de análisis de datos  

Para el procesamiento de la información cualitativa se ha utilizado el método de la 

reducción de datos, de acuerdo a Milis y Huberman (1984) (citado por Mejía, 2011), la 

reducción de datos consiste en simplificar la información primaria, a través de la 

reorganización de los datos para luego categorizarlos, según las dimensiones del contenido 

editado. Para Mejía (2011), la categorización involucra la determinación de unidades temáticas 

y su codificación de las unidades de los datos con relación al todo, considerando características, 

propiedades o aspectos significativos en común del fenómeno que se investiga. Así también lo 

refiere Gallardo (2017), para el análisis de datos se empieza con la codificación, que permite 

suprimir la información irrelevante, resaltando los datos que son necesarios e importantes para 

la investigación. Asimismo, indica textualmente: El análisis de datos en la investigación 

cualitativa consiste en reducir, categorizar, clarificar, sintetizar y comparar la información con 

el fin de obtener una visión lo más completa posible de la realidad objeto de estudio (p. 82). 

Por lo tanto, se categorizó mediante el proceso de comprender minuciosamente el 

sentido de significados potenciales de lo que comunicaban los entrevistados, la búsqueda de 

las denominaciones más adecuadas para conceptualizar las concepciones a los que refieran y 

la clasificación de los fragmentos textuales mediante la asignación de códigos. Luego, se 

amplió la información buscando referentes teóricos que se vinculaban con las subcategorías y 

categorías del fenómeno de estudio. 
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Capítulo IV 

Presentación de resultados 

4.1. Presentación de los resultados (categorías y subcategorías) 

Los resultados que se presentan en las tablas son producto de la reducción de datos para luego obtener categorías y subcategorías emergentes.  

El análisis de resultados tiene tres partes: 

a) Transcripción de las respuestas, codificación e identificación de subcategorías; 

b) Organización de unidades significativas (asociación de subcategorías similares): y,  

c) Organización de las familias en categorías. 

4.1.1. Primera parte: Matriz de transcripción en la tabla de datos y codificación. 

Tabla 4. 

Entrevista semiestructurada a docentes. 

Preg. Entrev Respuestas Subcategorías 

1. E1.C3 A mí me parece qué importante para que los docentes tomen conciencia, que el reto en estos tiempos no 

solo es dar conocimientos sino realizar actividades con materiales concretos, crear recursos que le van a 

ayudar atender las necesidades de los estudiantes  

¿Es importantes los docentes nuevos, que por primera vez ingresen a laborar en el colegio, tengan un taller 

de inducción de cómo se enseña en esta escuela, cómo se desarrolla el programa, crees que sea necesario? 

Es importante que los nuevos docentes se insertan en la carrera magisterial, muchos de ellos provienen de 

colegio particulares es importante que participen en talleres y se comprometan con los estudiantes a 

desarrollar las actividades significativas, atender las necesidades de los estudiantes. En nuestra institución 

tenemos diferentes ritmos de aprendizaje. Los nuevos docentes deben trabajar con ese grupo, no solamente 

desarrollar actividades en del aula, se debe diversificar.  

Conocimiento como autorreflexión 

Del conocimiento repetitivo al 

conocimiento productivo 

Conocimiento al servicio del alumno 

(materiales concretos, uso de recursos) 

 

 

 

 

Iniciarse en la carrera magisterial 

Conocimiento al servicio del alumno 

(actividades significativas, ritmos y 

estilos de aprendizajes) 
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¿Con respecto con los docentes con sus pares?  

Los docentes deben desarrollar las actividades las actividades y se comprometan atenderlos a todos, la 

mayoría proviene de los colegios particulares, todo conocimiento, siempre leo y veo sus programaciones y 

hay un cambio, se están involucrando con las actividades significativas. 

 

E2.C4 Creo q es importante saber identificarse con nuestra misión y visión de nuestra escuela, cómo estamos 

organizados, como estamos trabajando, como nos desenvolvemos en las diferentes actividades que están 

programadas en el pat, porque cada escuela tiene su forma de trabajo. 

 

Conocimiento del plan estratégico de la 

institución educativa 

E3.C5 Es importante para que el docente la inducción nos va ayudar a los nuevos, entender, cómo funciona la 

escuela, de qué forma trabajan, a veces no se sabe cómo realizan las actividades y su problemática, para dar 

solución. A veces uno se siente perdida, no saben cómo realizan en es algunas actividades, recién uno puede 

saber cómo actuar. 

 

Conocimiento del plan estratégico de la 

institución educativa 

2 E1.C3 Los aportes que hemos recibido han sido significativos, de esta manera hemos podido comprometernos a 

seguir investigando y mejorando nuestra práctica pedagógica con respecto al CAP. No ha sido nada fácil, 

comprometernos porque es una actividad que trabajamos en el aula, pero no es solamente realizarlo, sino 

organizarlo, leer, investigar en base a los teóricos. Para nosotros poder seguir mejorando, en cuanto es a la 

narración escénica, se ha trabajado con los estudiantes, leer libros completos, aparte los niños realizan 

técnicas del subrayado, comunican oralmente; para el día del logro lo vamos a organizar, ahora no tengo 

solo unos narradores si no todos son narradores , porque se les motiva; todos quieren ser narradores, no 

solamente van a narrar sino también lo van vivenciar, lo van a dramatizar  para eso los docentes hemos leído 

, investigado , en base a eso vamos  plasmar todo lo que se ha trabajado en el aula , no solo mi persona, 

todas las personas , esto del CAP, es una compromiso para mejorar nuestra práctica pedagógica. 

 

Investigación y mejora la práctica 

pedagógica, a través del CAP 
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E2.C4 Bueno en la institución sí las hay, cada vez que nos reunimos y compartimos esas experiencias que traemos, 

ya sea de la misma de la misma institución o de los nuevos colegas que se integran vienen con nuevas 

estrategias que nos fortalecen, al menos personalmente me ha fortalecido. Hay maestros bien preparados y 

pueden compartir lo que saben con los demás. En las capacitaciones o talleres de inducción no todos 

participamos, cuando hacemos guías, reuniones o en la semana de gestión, las que se genera en la escuela 

intercambio de ideas, de los colegas con sus aportes nuevos, nuevos saberes.  

 

Intercambio de experiencias 

pedagógicas.  

Implementación de nuevas estrategias 

didácticas  

 

 

 

 

 

 

 

E3.C5 Sí hay aportes, de parte de los directivos, he aprendido, hay veces uno cree que lo sabe todo, pero siempre 

hay novedades de innovación, sobre el trabajo pedagógico. 

En otra escuela era muy buena, pero no compartían las capacitaciones ellas sabían, participaban, 

pero en las reuniones de trabajo, mandaba a otra persona, pero aquí en la escuela se ve que sí se 

comparte las capacitaciones que asisten y eso nos enseña, les ayuda a consolidar ciertas dudas o algo 

que no sabemos mucho. En el trabajo de campo con los estudiantes a veces hay situaciones que 

necesitamos atender y las capacitaciones si ayudan a entender. 

 

Implementación de nuevas estrategias 

didácticas 

 

Comparación con otras instituciones 

educativas 

3 E1.C3 El monitoreo y el acompañamiento a mi persona, especialmente me ha ayudado a que tenga que mejorar en 

el momento que estoy realizando mi sesión. La persona que me está observando me realiza una 

retroalimentación, me hace preguntas y me compromete, y a mejorar, porque los procesos de la sesión 

empiezan con un inicio, comienza con la motivación con las estrategias didácticas, y los materiales que 

utilizo y la que monitorea me hace reflexionar si el material es adecuado, si las preguntas que he realizado 

han sido factibles, las repreguntas que me realiza para poder reflexionar y ver qué es lo que me falta y qué 

es lo que le falta a los estudiantes para la siguiente sesión pueda demostrar que todo mis errores, todos 

los docentes seguimos aprendiendo y debemos aceptar para seguir mejorando.   

 

 

 

Adecuado seguimiento y monitoreo 

(sesiones de aprendizaje) 
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E2.C4 Bueno el monitoreo le hace darse cuenta si lo planificado ha sido desarrollado tal como lo ha 

planteado, pero a veces cuando lo desarrollas no lo haces, pierde sentido, porque cuando uno no le has 

planificado bien pierde sentido no hay propósito, entonces el acompañamiento nos hace reflexionar, nos  

hace dar cuenta de repente nos faltó retroalimentación un poco más, la motivación no fue constante, cómo 

manejamos los grupos, cómo algunas situaciones de disciplina que se suceden, cómo manejamos los 

acuerdos. 

Adecuado seguimiento y monitoreo 

(documento de planificación) 

E3.C5 El monitoreo y el acompañamiento, bueno a veces no todo es perfecto, nos ayuda a reflexionar sobre aquello 

que no vemos, esos errores, para mejorar como docente. Cuando nos monitorea, dialogamos, nos plantea la 

pregunta ¿Cómo hubiera sido si…? Entonces me doy cuenta que hay otras estrategias que pueden funcionar 

mejor. Esto me ayuda a reflexionar sobre lo desarrollado y mejoramos para conseguir el propósito 

con los estudiantes en cuanto a sus aprendizajes. 

 

 

 

 

Adecuado seguimiento y monitoreo 

(ayuda a la mejora de su desempeño) 

4 E1.C3 La misión y la visión de la escuela la plasmamos en nuestra experiencia de aprendizaje planificando 

actividades significativas para poder atender lo que queremos lograr con nuestra misión y la visión, y 

de esa forma nosotros respondemos, lo que nuestra misión quiere lograr  estudiantes con valores, 

competitivos y con aprendizajes de calidad, ¿ Cómo lo aplicas en tu trabajo docente? ya tengo 

trabajando más de 20 años, yo siempre me estoy preparando tengo mi segunda especialización, ya para 

poder atender nosotros trabajamos con los estudiantes, sino también con los padres de familia que son 

nuestra fortaleza, tengo en el aula padres comprometidos que me ayudan  para poder realizar todas las 

actividades que he planificado. La misión y la visión, lo relacionado con el trabajo de los padres, me 

reúno con los padres hacemos un plan con un diagnóstico y los padres se comprometen con apoyar no 

solamente la parte económica, sino también con los niños y las tareas, elaboran materiales y se 

comprometen a participar en los talleres, les hago participar como nosotros trabajamos con los 

estudiantes ellos hacen de niños y así saben sobre nuestro trabajo y lo valoran, ¿Todo ellos como lo 

relacionan con la visión?, lo relaciono dentro de mis EDAS, y con todas las áreas, ciencia, matemática, 

comunicación y los enfoques transversales. 

 

Planificación curricular actividades 

significativas 

  

 

 Perfil del estudiante  

 

Padres comprometidos con la labor del 

docente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Planificación curricular  
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Reconocimiento del docente 

 E2.C4 Lo evidencio en el momento de la planificación anual, a lo que estoy apuntando a lograr, teniendo en 

cuenta la realidad el contexto de los estudiantes y trato de enlazarlos en la misión y visión, trato de 

aterrizar en mis sesiones de aprendizaje. Porqué según la visión nos dirige hacia donde queremos 

lograr, qué tipo de estudiante queremos y qué vamos a desarrollar en ellos y cómo lo vamos hacer. 

Planificación curricular  

 

Perfil del estudiante 

 

E3.C5 Se debe tener en cuenta, porque dirige hacia dónde y cómo queremos desarrollar aprendizajes con los 

estudiantes. Es necesario tenerlo en cuenta, eso implica una constante revisión y darnos cuenta de qué 

buscamos lograr. 

 

Planificación curricular  

 

Evaluación reflexiva  

5 E1.C3 Nosotros garantizamos la mejora continua desarrollando nuevas estrategias innovadoras,  no solamente 

son actividades, sino hay que tener en cuenta las estrategias para desarrollar aprendizajes en los 

estudiantes, no solo sentados en un espacio, también es trabajar con material concreto, imágenes, el 

aula de innovación, tenemos también el aula de innovación utilizamos las tic, las tabletas, un recurso 

que nosotros lo aplicamos, como maestra he tenido la oportunidad de recibir el taller sobre el uso de 

las  tic, eso me hay permitido que yo de manera permanente utilice esos recursos, donde los niños se 

involucran y se vean más motivados y que dentro de estas actividades están todas las áreas, todo ello, 

que cuenta la institución nosotros lo utilizamos.  Qué hace que se afiance su compromiso docente, las 

buenas prácticas no solo en el aula sino a nivel institucional, trabajamos con proyectos, integrando 

niveles primaria y secundaria, los docentes aceptan a desarrollar los proyectos, que no son ajenos a la 

necesidad de los niños. Los docentes deben buscar su mejora continua para mejorar la calidad 

educativa, buscamos para no ser conformistas, sin ello no va haber cambios y eso necesita los 

compromisos como docentes, tenemos que seguir innovando para atender a todas las niñas y niños con 

nuevas perspectivas, nuestra institución no solamente da conocimiento, sino valores, el cuidado del 

medio ambiente. Además, la institución vela por la integridad del estudiante, hay convenios, como 

entidades si el niño realiza charlas, talleres, del cuidado de su integridad, todo lo que van aprendiendo, 

 

Innovación  

 

Uso de las tic 

 

 

 

 

 

 

 

 

Demanda educativa  

 

 

 

Calidad educativa  
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lo van realizando, cuidando su ambiente, su salud. Todo esto ayuda a desarrollar la mejora continua, 

pero a veces no lo hacemos de forma continua porque es una tarea que exige mucha responsabilidad.   

 

 

 

 

 

 

Innovación 

 

 

 

Mejora de las competencias docente 

 

Aprendizaje autónomo 

 

 

 

 

 

 

Autoevaluación y retroalimentación 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión del conocimiento  

 

 

Dificultad para atender las necesidades 

de aprendizaje  

  

Falta de compromiso  

 

 

Esfuerzo y compromiso 

E2.C4 Cuando nosotros hacemos un proyecto de innovación estamos mejorando nuestras prácticas 

pedagógicas aplicando nuevas estrategias, primero nos empoderamos, tratamos de ponerlo en práctica 

durante el desarrollo de la sesión, eso va lograr que nuestros estudiantes van a aprender mejor y 

desarrollar sus capacidades, es muy importante que no sea tradicionalista, que trate de siempre innovar, 

no solamente de los aprendizajes de los estudiantes, sino para mejorar sus competencias del maestro.  

Las competencias a mejorar del docente es la de enseñanza aprendizaje, empoderarse como líder con 

la comunidad, trabajo en equipo, buscar una forma nueva de enseñar al estudiante, de acuerdo a sus 

necesidades, para ello debemos capacitarnos, en diversas estrategias, y ser un líder ante sus estudiantes, 

logrando en ellos, se desarrolle el aprendizaje autónomo, ser el mediador entre lo que ya sabe y los 

nuevos saberes. Cuando realizamos una buena práctica lo hacemos por grado o ciclo, interactuamos, 

en cada uno, cada uno aporta cuando se propone un proyecto innovador, y ahí está la fortaleza, ver 

nuestros logros, dificultades, quizás un docente le resulta algo bueno, y lo comparte, ahí está el ejemplo 

de la fortaleza que beneficia a los estudiantes, respetando la perspectiva de cada uno con la realidad de 

sus estudiantes a cargo. 

 

E3.C5 Es importante desarrollar los proyectos de innovación, ahí podemos ver de qué manera podemos 

presentar un proyecto para atender las necesidades de los estudiantes. Las habilidades que 

desarrollamos los docentes al presentar o intentar aplicar, porque todavía nos cuestan, los proyectos de 

innovación permiten desarrollar conocimiento para que los estudiantes desarrollen más competencias, 

buscamos cómo podrían aprender mejor, investigamos para poder saber más, también nos exige 

plantear, hipótesis, la problemática y manejar instrumentos para ver si estamos logrando. Dialogamos 

sobre las alternativas de solución, damos sugerencias y consensuamos, pero a veces nos quedamos con 

la idea, nos falta más compromisos, porque demanda estar leyendo y tiempo. 
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6 E1.C3 Las reuniones colegiadas permiten que los docentes compartan sus experiencias y ayudan a fortalecer 

las practicas pedagógicas, ¿De qué forma se interesan por investigar o innovar? Puedes brindar un 

ejemplo: cuando nos compartimos las experiencias de cómo estamos desarrollando las áreas, cada 

docente comunica cómo lo realiza, en estas reuniones vemos la problemática, cada uno cuenta y, de 

ese modo, compartimos las experiencias, indagamos para dar solución. Por ejemplo, hemos elegido la 

producción del texto, porque teníamos muchos estudiantes en el nivel inicio, teniendo conocimiento, 

pero hemos visto otras estrategias, que nos han permitido que los niños cuando realizan sus 

producciones, ya desarrollen de manera no mecánica sino creativa, la producción del texto, de forma 

reflexiva. Se ha investigado a diferentes autores, Sergio Tobón, Jhosep Joliet, Cassani, cómo el 

estudiante se relaciona con su entorno si un niño lee, comprende, para poder producir su texto de forma 

coherente y cohesionada, esto para permitir que los padres colaboren en las aulas, para que los niños 

tengan su ambiente lector, su proyecto que no sea solo leer cuentos tradicionales, sino otro tipo de 

textos.  

Fortalecimiento de prácticas 

pedagógicas 

 

 

 

Investigación educativa  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Proyectos de implementación  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aprendizaje colaborativo  

E2.C4 Sí, las reuniones colegiadas se vienen dando más en la virtualidad del trabajo remoto, nos 

acostumbramos a tener colegiados más recurrentes, que cuando estamos en la virtualidad, en la 

presencialidad estamos viendo que hacemos mixtas, por tiempo no se puede hacer de forma presencial. 

Son fructíferas las reuniones porque nos ayudamos y buscamos información.  

 

E3.C5 Sí creo que sí, es necesario porque todos podemos aportar y mejorar, formamos un grupo más 

fortalecido para emprender proyectos.  

 

7 E1.C3 Para nosotros poder observar una clase, he compartido con mis colegas, el proceso de lectura, y ellas 

también cómo trabajan con los niños, y también con los padres de familia, vemos nuestros errores y 

nos vamos perfeccionando, no solamente es el trabajo que queda en el aula, sino lo compartimos, 

intercambiamos los videos observamos y vemos de qué manera podemos seguir mejorando, las 

Mejora continua  

 

Observación entre pares  
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reuniones no han sido una, sino muchas, no son reuniones fuera de nuestro horario, tenemos evidencias 

y compartimos qué estrategia está bien, si así como hacer una sesión cada uno da una idea partiendo 

de nuestra experiencia, tratamos de hacer lo mejor y lo mejoramos. Las reuniones no solo les permite 

a comunicar, sino observar todas las actividades desde el inicio al fin con vista lograr el propósito. En 

cuanto a nuestra narración escénica, viendo videos de otras instituciones cómo lo están presentando, 

en el aula de innovación lo tratamos de hacer, intercambiamos qué preguntas y repreguntas podemos 

hacer y con qué materiales. Siento que cada día estamos mejorando.   

 

Formulación de preguntas  

 

 

 

 

 

 

 

Aprendizaje entre pares  

Trabajo colaborativo  

 

 

 

 

 

 

E2.C4 Cuando nos reunimos, una maestra comparte una estrategia que está dando buenos resultados, nos 

comparte cómo lo desarrolló, estamos atentas a esos detalles y nos organizamos por pares, 

planificamos unidas las sesiones de diferentes áreas, y en ese intercambio de ideas, nos vamos a 

empoderar de otras ideas que no sabíamos, eso nos hace aprender. 

E3.C5 Nos permite aportar cada uno para seguir mejorando, nos informamos un poco más para desarrollar el 

proyecto o tema. Nosotras hacemos nuestras reuniones, vamos comentando nuestro trabajo, cómo lo 

vamos realizando y, de ahí, alguien dice mira esto me ha funcionado, yo tengo esta idea, y así vamos 

intercambiando, para hacer lo mejor, y concluimos en implementar esas estrategias, y así vamos 

aprendiendo de aquellas que sí le funcionaron a otro colega y compartimos cómo nos fue. 

 

8 E1.C3 Por ejemplo, para nosotros las experiencias exitosas las compartimos en reuniones, por ahora, las 

cuatro profesoras, vemos cuál es la más significativa, cuál tiene más demanda para la mejora de 

resultados, estamos organizando una bitácora para compartir con los docentes que van tener a cargo 

los primeros grados, como ha sido este proceso de producción, ya que requiere buscar información que 

atienda esta necesidad, más en este dos años de pandemia, y es la competencia que ha tenido más 

dificultad para desarrollarse. 

Esta forma de compartir las experiencias, permite que nosotros podamos abarcar varios temas 

conciencia ecológica, su salud, vemos que los estudiantes plasman con su escritura todo lo que vamos 

Experiencias exitosas  

 

Sistematización de experiencias 

pedagógicas  

 

 

 

 

Demanda educativa 

 

 

Reconocimiento docente  
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desarrollando. Esto enriquece profesionalmente, porque puedo asegurar qué lograr y compartir todas 

las experiencias, no solamente con otras instituciones, cuando participó en talleres, siento que sé y 

comprendo más rápido. Y cumplo las actividades más rápido que los otros pares, porque siento que 

estoy preparada, más que ellos, eso me permite demostrar lo que estoy desarrollando, con éxito, y los 

demás profesores no tienen estrategias, se paran en grupos, son cohibidos, y mencionan estrategias que 

ya no se utilizan, que son pocas creativas y cuando yo voy a dar a conocer todo lo que he investigado, 

a ellos les parece interesante y me siento valorada no solo por mis colegas, sino por otras personas. 

 

 

Falta de estrategias creativas  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Evaluación de resultados  

 

 

Diseño creativo de procesos didácticos.  

 

Proyección a la comunidad 

 

 

 

 

 

 

 

 

E2.C4 En las reuniones colegiadas o de semana de gestión, compartimos cómo están resultando estas 

estrategias, cuáles son sus logros y sus dificultades podemos decir que hay un beneficio profesional 

dentro de su experiencia del docente, ya que permite que desarrolle habilidades para procesar, adaptar, 

acomodar, adecuar a la necesidad de sus estudiantes, las experiencias son compartidas a los colegas de 

ambos niveles primaria y secundaria. Institucionalmente, cuando se desarrolla estos proyectos 

innovadores solo tiene implicancia dentro de la IE, sino va más allá se abre a la comunidad, algunos 

regresan porque la institución se organiza, cuando estos comentarios salen a otra instrucción ellos ven 

con buenos ojos lo que se está realizando. 

 

E3.C5 De la misma manera, vamos diciendo los que nos da resultado, intercambiamos estrategias, sobre 

aquellos resultados, midiendo con los resultados de sus aprendizajes, qué tanto nos ha funcionado, y 

qué no, esta práctica nos beneficia profesionalmente porque tenemos que ir cambiando y dejando 

esas prácticas que no ayudan y seguir mejorando, compartiendo. 

 

9 E1.C3 Le gustaría temas que se desarrollen los temas que estoy investigando, como el medio ambiente, la 

producción de textos y la oralidad.  

 

Investigación 

 

 

 

El compromiso docente 

 E2.C4  
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Me gustaría y creo que es necesario el compromiso docente, veo que es una necesidad, cómo yo 

docente me comprometo con la institución no por obligación, sino en aras de mejorar la calidad 

educativa, un buen clima institucional entre pares, padres de familia y estudiantes.    

 

calidad educativa 

 

 

 

 

 

 

Valores, habilidades sociales 
E3.C5 Temas relacionados sobre valores, habilidades sociales y ahí lo vemos, que también afectan a los 

estudiantes, la parte emocional, es necesario para trabajar en pares, con la pandemia nos ha tenido 

un poco limitados,  

 

CODIFICACIÓN 

● Charito Quispe Cahuana: E1.C3 

● María Antonia Villa: E2.C4 

● María Flores Flores: E2.C5
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4.1.2. Segunda parte: Organización de Unidades Significativas 

Tabla 5. 

Organización de unidades significativas 

Unidad Significativa: 

CONOCIMIENTO (1) 

CITAS Código 

● Conocimiento como 

autorreflexión (1) 

 

“Los docentes tomen conciencia” (E1.C3)  (E1.C3) 

● Del conocimiento 

repetitivo al 

conocimiento 

productivo (2) 

 

“que el reto en estos tiempos no solo es dar 

conocimientos, sino realizar actividades con 

materiales concretos, crear recursos que le van a 

ayudar” E1.C3 

E1.C3 

● Conocimiento al 

servicio del alumno 

(materiales concretos, 

uso de recursos) (3) 

 

atender las necesidades de los estudiantes E1.C3 E1.C3 

● Conocimiento al 

servicio del alumno 

(actividades 

significativas, ritmos y 

estilos de 

aprendizajes) (5) 

 

Es importante que participen en talleres y se 

comprometan   con los estudiantes a desarrollar 

las actividades significativas, atender las 

necesidades de los estudiantes. En nuestra 

institución tenemos diferentes ritmos de 

aprendizaje. Los nuevos docentes deben trabajar 

con ese grupo, no solamente desarrollar 

actividades en del aula, se debe diversificar de 

acuerdo al contexto real del estudiante. E1.C3 

se están involucrando con las actividades 

significativas. E1.C3 

E1.C3 
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● Conocimiento del plan 

estratégico de la 

institución educativa 

(6) 

 

 

 

 

 

● Conocimiento del plan 

estratégico de la 

institución educativa 

(7) 

 

 

Creo que es importante saber identificarse con 

nuestra misión y visión de nuestra escuela, cómo 

estamos organizados, cómo estamos trabajando, 

cómo nos desenvolvemos en las diferentes 

actividades que están programados en el pat, 

porque cada escuela tiene su forma de trabajo. 

E2.C4 

Es importante para el docente, la inducción nos 

va a ayudar a los nuevos, entender, cómo 

funciona la escuela, de qué forma trabajan, a 

veces no se sabe cómo realizan las actividades y 

su problemática, para dar solución. A veces uno 

se siente perdida, no saben cómo realizan en es 

algunas actividades, recién uno puede saber cómo 

actuar. E3.C5 

 

E2.C4 

 

 

 

 

 

 

 

E3.C5 

● Iniciarse en la carrera 

magisterial (4) 

 

Es importante que los nuevos docentes se inserten 

en la carrera magisterial, muchos de ellos 

provienen de colegio particulares y sus prácticas 

son muy cognitivas y descontextualizadas. E1.C3 

E1.C3 

Unidad Significativa: 

INVESTIGACIÓN Y 

PRÁCTICA PEDAGÓGICA 

2 

 

 

           Citas  

Código  

● Mejora la práctica 

pedagógica, a través 

del CAP (8) 

 

Han sido significativos, de esta manera, hemos 

podido comprometernos a seguir investigando y 

mejorando nuestra práctica pedagógica con 

respecto al CAP. No ha sido nada fácil, 

comprometernos porque es una actividad que la 

trabajamos en el aula, pero no es solamente 

realizarla, sino organizarla, leer, investigar con 

base en los teóricos.  E1.C3  

 

Con base en eso, vamos a plasmar todo lo que se 

ha trabajado en el aula, no solo mi persona, todas 

las personas, esto del CAP, es un compromiso 

para mejorar nuestra práctica pedagógica. E1.C3 

E1.C3  
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● Indagación (32) 

 

 

 

 

 

● Indagación (36) 

 

Buscamos cómo podrían aprender mejor, 

investigamos para poder   saber más, también nos 

exige plantear hipótesis, la problemática y 

manejar instrumentos para ver si estamos 

logrando. Dialogamos sobre las alternativas de 

solución, damos sugerencias y consensuamos 

E3.C5 

Indagamos para dar solución E1.C3 

Se han investigado a diferentes autores, Sergio 

Tobón , Jhosep Joliet, Cassani E1.C3 

 

 

 

Unidad significativa: 

SEGUIMIENTO Y 

MONITOREO 

3 

 

                  

                        Citas  

Código  

● Retroalimentación de 

parte de los directivos 

(11) 

Sí hay aportes de la parte de los directivos, he 

aprendido, a veces uno cree que lo sabe todo, pero 

siempre hay novedades de innovación, sobre el 

trabajo pedagógico. E3.C5 

Pero aquí en la escuela se ve que sí se comparten 

las capacitaciones, que asisten y eso nos enseña, 

les ayuda a consolidar ciertas dudas o algo que no 

sabemos mucho. E3.C5 

E3.C5 

 

● Capacitación de parte 

de los directivos (12) 

 

En otra escuela era muy buena, pero no 

compartían las capacitaciones, ellas sabían, 

participaban, pero en las reuniones de trabajo, 

mandaba a otra persona a socializar, E3.C5 

E3.C5 

● Retroalimentación 

reflexiva en el 

monitoreo y 

acompañamiento (a 

partir de error (13) 

 

La persona que me está observando me realiza 

una retroalimentación, a través de preguntas y me 

compromete, y a mejorar E1.C3 

Falta y qué es lo que les falta a los estudiantes 

para que en la siguiente sesión pueda demostrar 

que todos mis errores han sido mejorados gracias 

a la reflexión, todos los docentes seguimos 

E1.C3 

 

 

 

 

 

 

 

E2.C4 
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aprendiendo y debemos aceptar para seguir 

mejorando.  E1.C3 

Bueno el monitoreo le hace darse cuenta si lo 

planificado ha sido desarrollado tal como lo ha 

planteado E2.C4 

Entonces el acompañamiento, nos hace 

reflexionar, nos  hace dar cuenta de repente nos 

faltó retroalimentación un poco más, la 

motivación no fue constante, cómo manejamos 

los grupos, cómo algunas situaciones de 

disciplina que suceden, cómo manejamos los 

acuerdos E2.C4 

● Retroalimentación 

reflexiva en el 

monitoreo y 

acompañamiento (a 

partir de error (14) 

 

Nos ayuda a reflexionar sobre aquello que no 

vemos, esos errores, para mejorar como docente. 

Cuando nos monitorea, dialogamos, nos plantea 

la pregunta ¿Cómo hubiera sido si…? Entonces, 

me doy cuenta de que hay otras estrategias que 

pueden funcionar mejor. E3.C5 

Esto me ayuda a reflexionar sobre lo desarrollado 

y mejoramos para conseguir el propósito con los 

estudiantes en cuanto a sus aprendizajes. E3.C5 

E3.C5 

 

Unidad significativa: 

PLANIFICACIÓN 

CURRICULAR. 4 

 

                                          Citas Código  

● Planificación 

curricular articulada a 

la misión y visión (15) 

Lo plasmamos en nuestra experiencia de 

aprendizaje, al planificar actividades 

significativas para poder atender lo que queremos 

lograr con nuestra misión y la visión, y de esa 

forma nosotros respondemos, E1.C3 

¿Con la visión? lo relaciono dentro de mis EDAS 

y con todas las áreas, ciencia, matemática, 

comunicación y los enfoques transversales., 

E1.C3 

 

E1.C3 
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● Planificación 

curricular articulado a 

la misión y visión de 

la IE (19) 

 

Lo evidencio en el momento de la planificación 

anual 

E2.C4 

 

El contexto de los estudiantes y trato de 

enlazarlos en la misión y visión, trato de aterrizar 

en mis sesiones de aprendizaje. Por qué según la 

visión nos dirige hacia donde queremos lograr. 

E2.C4 

E2.C4 

 

● Planificación 

curricular articulado a 

la misión y visión (21) 

Se debe tener en cuenta, porque dirige hacia 

dónde y cómo queremos desarrollar aprendizajes 

con los estudiantes. E3.C5 

E3.C5 

● Perfil del estudiante 

(16) 

 

Que, nuestra visión quiere lograr estudiantes con 

valores, competitivos y con aprendizajes de 

calidad. E1.C3 

E1.C3 

● Perfil del estudiante 

(20) 

 

Qué tipo de estudiante queremos y qué vamos a 

desarrollar en ellos y cómo lo vamos a hacer. 

E2.C4 

E2.C4 

● Perfil del estudiante 

(26) 

 

Para atender a todas las niñas y niños con nuevas 

perspectivas, nuestra institución no solamente da 

conocimiento, sino valores, el cuidado del medio 

ambiente. Además, la institución vela por la 

integridad del estudiante, hay convenios, como 

entidades que dan a los niños, charlas, talleres, 

del cuidado de su integridad, todo lo que van 

aprendiendo, lo van realizando, cuidando su 

ambiente, su salud. E3.C5 

 

Unidad significativa: 

DOCENTE 6 

Citas Código 

● Intercambio de 

experiencias 

pedagógicas 

(estrategias didácticas) 

(9) 

 

Que nos reunimos y compartimos esas 

experiencias, que traemos, ya sea de la misma 

institución o de los nuevos colegas que se 

integran vienen con nuevas estrategias que nos 

fortalecen, al menos personalmente me ha 

fortalecido.  

E1.C3 
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● Reconocimiento del 

docente (18) 

 

Y así saben sobre nuestro trabajo y lo valoran 

E1.C3 

E1.C3 

● Reconocimiento 

docente (50) 

 

Esto enriquece profesionalmente porque puedo 

asegurar que lograr y compartir todas las 

experiencias, no solamente con otras 

instituciones, cuando participo en talleres, siento 

que sé y comprendo más rápido. Y cumplo las 

actividades más rápido que los otros pares, 

porque siento que estoy preparada, más que ellos, 

eso me permite demostrar lo que estoy 

desarrollando, con éxito E1.C3 

E1.C3 

● Mejora continua (23) 

 

Nosotros garantizamos la mejora continua 

desarrollando nuevas estrategias innovadoras 

E1.C3 

E1.C3 

● Mejora continua (25) 

 

Los docentes deben buscar su mejora continua 

para mejorar la calidad educativa, E1.C3 

 

● Mejora continua (40) 

 

Observar una clase, he compartido con mis 

colegas, el proceso de lectura, y ellas también 

como trabajan con los niños, y también con los 

padres de familia, vemos nuestros errores y nos 

vamos perfeccionando E1.C3 

E1.C3 

● Mejora continua (43) 

 

Tenemos evidencias y compartimos, qué 

estrategia está bien, si así como hacer una sesión 

cada uno da una idea partiendo de nuestra 

experiencia, tratamos de hacer lo mejor y lo 

mejoramos. E1.C3 

Tratamos de hacer, intercambiamos que 

preguntas y repreguntas podemos hacer y que 

materiales. Siento que cada día estamos 

mejorando.  E1.C3 

E1.C3 

● Mejora continua (56) 

 

Tenemos que ir cambiando y dejando esas 

prácticas que no ayudan y seguir mejorando, 

compartiendo. E3.C5 

E3.C5 
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● Compromiso docente 

(27) 

 

Buscamos no ser conformistas, sin ello no va 

haber cambios y eso necesita los compromisos 

como docentes. E1.C3 

 

● Compromiso docente 

(42) 

 

Las reuniones no han sido una, sino muchas, son 

reuniones fuera de nuestro horario E1.C3 

E1.C3 

● Compromiso docente 

(58) 

 

El compromiso docente, veo que es una 

necesidad, como yo docente me compromete con 

la institución no por obligación. E2.C4 

E2.C4 

● Liderazgo docente (29) 

 

Empoderarse como líder con la comunidad, 

trabajo en equipo, buscar una forma nueva de 

enseñar al estudiante de acuerdo a sus 

necesidades, y ser un líder ante sus estudiantes. 

E2.C4 

E2.C4 

● Falta de compromiso 

(34) 

 

Pero a veces nos quedamos con la idea, nos falta 

más compromiso, porque demanda estar leyendo 

y tiempo. E3.C5 

E3.C5 

● Dificultad para atender las 

necesidades de aprendizaje 

(33 

Porque todavía nos cuesta,… para que los 

estudiantes desarrollen más competencias de 

calidad. E3.C5 

E3.C5 

Unidad significativa: 7 

Acompañamiento entre 

pares 

Citas Código 

● Aportes entre pares (10) Pueden compartir lo que saben… cuando 

hacemos guías, reuniones o en la semana de 

gestión, las que se genera en la escuela 

intercambio de ideas, de los colegas con sus 

aportes nuevos, nuevos saberes. E2.C4 

E2.C4 

● Aportes entre pares (45) 

 

Una maestra comparte una estrategia que está 

dando buenos resultados, nos comparte cómo lo 

desarrolló, estamos atentas a esos detalles y nos 

organizamos por pares, planificamos unidas las 

sesiones de diferentes áreas, y en ese intercambio 

de ideas, nos vamos a empoderar de otras ideas 

que no sabíamos, eso nos hace aprender. E2.C4 

E2.C4 
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● Aporte entre pares (46) 

 

Vamos comentando nuestro trabajo, cómo lo 

vamos realizando y de ahí alguien dice mira esto 

me ha funcionado, yo tengo esta idea, y así vamos 

intercambiando, para hacer lo mejor, y 

concluimos en implementar esas estrategias, y así 

vamos aprendiendo de aquellas que sí 

funcionaron. E3.C5 

E3.C5 

● Aporte entre pares (41) 

 

Intercambiamos los videos de una clase que 

hacemos observamos y vemos de qué manera 

podemos seguir mejorando E1.C3 

E1.C3 

● Observación de pares 

(44) 

 

Las reuniones no solo les permite a comunicarse, 

sino observar todas las actividades desde el inicio 

al fin con vista lograr el propósito. E1.C3 

E1.C3 

● Mejora de las 

competencias 

pedagógicas (28) 

Proyecto de innovación estamos mejorando 

nuestras prácticas pedagógicas aplicando nuevas 

estrategias, primero nos empoderamos, tratamos 

de ponerlo en práctica durante el desarrollo de la 

sesión, eso va logar que nuestros estudiantes van 

aprender mejor y desarrollar sus capacidades, es 

muy importante no sea tradicionalista, que trate 

de siempre innovar, no solamente de los 

aprendizajes de los estudiantes sino para mejorar 

sus competencias del maestro.  

Las competencias a mejorar del docente es la de 

enseñanza aprendizaje. 

Logrando en ellos, que desarrollen el aprendizaje 

autónomo, ser el mediador entre lo que ya sabe 

él, los nuevos saberes. E2.C4 

E2.C4 

● Fortalecimiento de 

prácticas pedagógicas 

(35) 

Las reuniones colegiadas permiten que los 

docentes compartan sus experiencias y ayudan a 

fortalecer las prácticas pedagógicas 

En estas reuniones vemos la problemática, cada 

uno cuenta y de esa manera compartimos. E1.C3 

E1.C3 

● Fortalecimiento docente 

(39)  

Todos podemos aportar y mejorar… fortalecido 

para emprender proyectos E3.C5 

E3.C5 
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● Trabajo colaborativo 

(38) 

Son fructíferas las reuniones, porque nos 

ayudamos y buscamos información. E2.C4 

E2.C4 

● Autoevaluación y 

reflexión (30) 

 

Y ahí está la fortaleza, ver nuestros logros, 

dificultades, quizás a un docente le resulta algo 

bueno, y lo comparte. E2.C4 

E2.C4 

Unidades significativas 

SESIONES DE 

APRENDIZAJE 8 

Citas Código 

● Falta de estrategias 

creativas (51) 

 

Y los demás profesores no tienen estrategias, se 

paran en grupos, son cohibidos, y mencionan 

estrategias que ya no se utilizan que son poco 

creativas. E1.C3 

E1.C3 

● Estrategias didácticas 

(53) 

 

Hay un beneficio profesional dentro de su 

experiencia del docente, ya que permite que 

desarrolle habilidades para procesar, adaptar, 

acomodar, adecuar las estrategias a la necesidad 

de sus estudiantes. E2.C4 

E2.C4 

Unidades significativas: 

PADRES 9 

 

                                Citas  Código 

● Padres comprometidos 

con la labor del docente 

(17) 

 

Trabajamos con los estudiantes, también con los 

padres de familia que son nuestra fortaleza, tengo 

en el aula padres comprometidos que me ayudan 

para poder realizar todas las actividades que he 

planificado. La misión y la visión, lo relacionado 

con el trabajo de los padres, me reúno con los 

padres hacemos un plan con un diagnóstico y los 

padres se comprometen con apoyar. E1.C3 

E1.C3 

● Participación de padres 

de familia (37) 

 

Permitir que los padres colaboren en las aulas, 

para que los niños tengan su ambiente lector. 

E1.C3 

E1.C3 

Unidad significativa 

INNOVACIÓN 10 

Citas Código 
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● Experiencias exitosas 

(47) 

Las experiencias exitosas compartirnos, vemos 

cuál es la más significativa, cuál tiene más 

demanda para la mejora de resultados. E1.C3 

Experiencias 

exitosas (47) 

E1.C3 

● Sistematización de 

experiencias pedagógicas 

(48) 

Estamos organizando una bitácora para compartir 

con los docentes, cómo ha sido este proceso de 

producción E1.C3  

E1.C3 

● Buenas prácticas 

institucional (24) 

Docente, las buenas prácticas no solo en el aula 

sino a nivel institucional, trabajamos con 

proyectos, integrando niveles primaria y 

secundaria, los docentes aceptan a desarrollar los 

proyectos que no son ajenos a la necesidad de los 

niños. E1.C3 

E1.C3 

● Proyectos de innovación 

(31) 

 

Es importante desarrollar los proyectos de 

innovación, ahí podemos ver de qué manera 

podemos presentar un proyecto para atender las 

necesidades de los estudiantes. E3.C5 

E3.C5 

● Proyectos in novadores   

con proyección a la 

comunidad (54) 

 

Proyectos innovadores no solo tiene implicancia 

dentro de la IE, sino van más allá se abre a la 

comunidad. E2.C4 

E2.C4 

Unidad significativa: 

EVALUACIÓN 11 

Citas Código 

● Evaluación reflexiva (22) 

 

Implica una constante revisión y darnos cuenta 

qué buscamos lograr. E3.C5 

E3.C5 

● Evaluación de resultados 

(52) 

 

Compartimos cómo están resultando estas 

estrategias, cuáles son sus logros y sus 

dificultades. E2.C4 

E2.C4 

● Evaluación de resultados 

(55) 

 

 

Vamos diciendo los que nos da resultado, 

intercambiamos estrategias, sobre aquellos 

resultados, midiendo con los resultados de sus 

aprendizajes, qué tanto nos ha funcionado, y qué 

no E3.C5 

E3.C5 
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4.1.3. Tercera parte: Organización de las familias en categorías 

Tabla 6. 

Organización de las familias en categorías 

SUBCATEGORÍA FAMILIA DE 

CATEGORÍAS 

CATEGORÍAS 

● Inserción de docentes nuevos 4 

● Actividades significativas 5 

● Conocimiento del plan estratégico 

6  

● Atención a la diversidad 33  

4 

5 

6 

33 

 

Claridad estratégica  

● Cambio de estrategias 

pedagógicas 9 

● Capacitaciones del directivo 12 

●   Retroalimentación reflexiva en el 

monitoreo y acompañamiento a 

partir del error  11 y 13 

9 

11 

12 

13 

 

Liderazgo pedagógico   

● Planificación curricular articulada a 

la misión y visión 15 

● Planificación curricular articulada a 

la misión y visión 

● Planificación curricular articulada a 

la misión y visión  

● Perfil del estudiante 16 

  Perfil del estudiante 20 

● Demandas de aprendizaje: valores y 

habilidades 59 

15 

16 

20 

59 

Planificación curricular  

● Intercambio de experiencias 

pedagógicas (estrategias 

didácticas) (9) 

● Falta de compromiso 34 

● Falta de compromiso  

● Mejora continua 25 

● Mejora continua 23 

● Mejora continua 43 

● Mejora continua 40 

● Compromiso docente 27 

● Compromiso docente 42 

● Compromiso docente  

● Liderazgo docente 29 

● Reconocimiento docente 18 

 

9 

18 

25 

23 

27 

29 

34 

40 

43 

Docente 
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● Autorreflexión del conocimiento 1 

● Conocimiento repetitivo al 

conocimiento productivo 2 

● Mejora de las prácticas a través de 

las cap 8 

● Indagación 10 

1 

2 

8 

10 

Investigación educativa  

● Aporte entre pares 44 

● Aporte entre pares 41 

● Mejora de las competencias 

pedagógicas 28 

● Fortalecimiento de las prácticas 

pedagógicas 35 

● Fortalecimiento de las prácticas 

docente 39 

● Trabajo colaborativo 38 

28 

35 

38 

39 

41 

44 

Aprendizaje entre pares  

● Falta de estrategias creativas 51 

● Estrategias didácticas 53 

 

51 

53 

 

Sesiones de aprendizaje  

● Buenas prácticas institucionales 

24 

● Proyectos de innovación 54 

● Experiencias exitosas 47 

● Sistematización de experiencias 

exitosas 48 

● Proyectos innovadores 31 

 

24 

31 

47 

48 

54 

Innovación  

● Evaluación reflexiva 22 

● Evaluación de resultados 52  

● Evaluación de resultados 55 

 

22 

52 

55 

Evaluación  

● Participación de los padres de 

familia 17 

● Padres comprometidos con la 

labor docente 37   

17 

37 

Padres de familia  

 

 

 

 

 

  



78 
 

 
 

Capítulo V 

Discusión, conclusiones y sugerencias 

 

5.1 Discusión  

A medida que se realizaron las entrevistas, se pudo rescatar ciertos puntos expuestos a 

continuación, los cuales, en su totalidad son fundamentales para diseñar un programa de 

Metaprendizaje para mejorar el aprendizaje organizacional en los docentes del nivel primario 

de la Institución Educativa 6008 José Antonio Dapelo. 

Seguidamente, desarrollaremos punto por punto las categorías identificadas: 

1.- Claridad estratégica   

Figura 3.   

Claridad estratégica 

 

La claridad estratégica considera un conjunto de procesos sistemáticos, para alcanzar la 

misión y visión del Proyecto institucional, el cual está construido con la participación y 
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conocimiento de todos los actores educativos. Motivo por el cual se debe contemplar, un Plan 

de inducción para los docentes nuevos o noveles que ingresan a laborar en la escuela. Este 

Plan se articula con la propuesta de la planificación curricular a fin de diseñar y movilizar 

actividades significativas para el desarrollo del conocimiento productivo y que estas a su vez, 

atendiendo a toda la diversidad de estilos y ritmos de aprendizaje de los estudiantes.  

Con relación a la claridad estratégica, el informante manifiesta:  

Es importante, saber identificarse con nuestra misión y visión de nuestra 

escuela, ser conscientes de ¿cómo estamos organizados? ¿por qué estamos así?, 

¿cuál es el fin que buscamos lograr? y ¿qué actividades están programadas 

durante el año escolar?, porque cada escuela tiene su forma de interactuar y 

trabajar. E2.C4 

Ante ello, la planificación estratégica determina las acciones con base en los objetivos 

propuestos en la misión y visión de la institución educativa. Estos objetivos deben ser retadores 

y alcanzables, promoviendo en ella, una gestión de procesos, sujeta a ser evaluados de acuerdo 

a los resultados que se van obteniendo, a fin de tomar acciones oportunas y eficientes, que 

potencialicen los procesos que contribuyan a lograr metas de calidad y minimizar riesgos que 

incrementen de la brecha educativa. 

Por ello, es necesario que todos los actores educativos se involucren y sean conscientes 

de lo que se desea lograr dentro de una organización escolar, asumiendo compromisos con 

liderazgo y responsabilidad. Sin embargo, por motivos de rotación, los nuevos docentes 

contratados desconocen el plan estratégico trazado por la institución educativa, lo que dificulta 

la sostenibilidad de los procesos de mejora, con relación a alcanzar la visión institucional.     

 

Así lo refiere, el docente entrevistado E1.C3:  
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Los docentes nuevos que vienen de otras escuelas, muchos de ellos de colegios 

particulares… demostrando prácticas pedagógicas tradicionalistas y con actitudes 

individualistas, por eso es necesario que conozcan cómo estamos organizados, 

participen y se involucren con nuestro trabajo, así todos vamos trabajando en la misma 

dirección.  

Es necesario mencionar que, el planteamiento estratégico considera la planificación 

curricular como el punto de partida para el logro de los propósitos pedagógicos con relación a 

los objetivos de estándares de calidad educativa que se desean alcanzar, todos deben adoptar 

saberes pedagógicos de acuerdo a los nuevos enfoques a fin de satisfacer las expectativas de 

aprendizaje de los estudiantes. 

Se entiende que, la planificación curricular permite al docente diseñar experiencias de 

aprendizaje, con propósitos definidos, al programar actividades significativas que rompan 

esquemas conductistas, consiguiendo en los estudiantes aprendizajes útiles y funcionales, con 

base en el desarrollo de acciones que favorezcan el conocimiento productivo. Con relación a 

ello, la docente entrevistada E1.C3 refiere:   

Planifico teniendo en cuenta las necesidades educativas de los estudiantes, elaborando 

actividades significativas para motivar el interés por aprender, y que se adecuen a los 

diferentes ritmos y estilos de aprendizaje, para que lo sientan interesante y quieran 

seguir aprendiendo. 

Ante ello, podemos concluir, que la institución educativa establece su plan estratégico, 

como punto de partida para su planificación curricular con base en actividades significativas, 

que atienden las necesidades e intereses de los estudiantes. Asimismo, reconocen que las 

actividades curriculares deben estar direccionadas al logro de la misión, visión y valores 

institucionales, involucrando a todos los docentes, sin embargo, manifiestan que no hay 

sostenibilidad en sus acciones por la presencia de docentes nuevos que desconocen los 
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procesos de su organización escolar. Por ello, es necesario que las maestras, que tienen claro 

los objetivos y metas institucionales, brinden el soporte a los docentes noveles.  

2.-   Liderazgo pedagógico 

Figura 4.  

Liderazgo pedagógico 

 

Nota. El liderazgo pedagógico directivo es desarrollado a través de estrategias de 

fortalecimiento pedagógico como capacitaciones, monitoreo y acompañamiento y 

retroalimentación reflexiva, con la finalidad de lograr metas institucionales.  Estas metas están 

relacionadas en cuanto resultados de los niveles de logro en los estudiantes y mejorar la 

calidad profesional de los docentes.    

 

En los últimos años, en el sector educativo, un tema de análisis y discusión ha estado 

enmarcado sobre la actuación de los directores, respecto a sus competencias directivas con 

relación al Marco del Buen Desempeño Directivo; este documento determina el rol del director 

como el responsable de articular, conducir y garantizar la gestión de las condiciones y las 

orientaciones de los procesos pedagógicos para la mejora de los aprendizajes en los estudiantes. 

Sin embargo, esta se ve obstaculizada por la carga administrativa, que debe atender el director, 

ocupándolo y alejándolo del desarrollo de tareas pedagógicas, ante lo expuesto, es 

indispensable que los directivos retomen su rol pedagógico, centrando su actuar en el 

fortalecimiento del desempeño docente, a fin de garantizar una educación de calidad. Así lo 

refieren, Barber y Mourshed (2008), citado por Fraire y Miranda (2014), cuando el directivo 
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no lidera pedagógicamente el impacto será desfavorable, en cuanto a los resultados de 

aprendizaje de sus estudiantes.  

Ante lo mencionado, el liderazgo pedagógico del directivo debe tener la capacidad de 

inspirar, motivar y orientar a los docentes a desarrollar sus competencias profesionales, al ser 

necesario manejar diversas estrategias, que permitan dinamizar una cultura de aprendizaje 

donde se valore el conocimiento individual y el colectivo. 

Según ellos, informantes, los directivos realizan algunas estrategias, a fin de fortalecer 

la idoneidad docente como: a) capacitaciones, b) el acompañamiento pedagógico y c) la 

retroalimentación reflexiva, definiéndolas de la siguiente manera:  

a) Las capacitaciones están diseñadas para dar a conocer nuevas teorías, concepciones o 

enfoques educativos, que influyen de forma positiva en las prácticas pedagógicas de los 

docentes, así también lo refiere Chiavenato (2011), “la capacitación es un proceso 

educativo de corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, por medio del cual 

las personas adquieren conocimientos, obtienen habilidades y competencias en función de 

objetivos definidos” (p. 322). 

       Además, también, lo manifiesta la docente E3.C5:  

Los directivos realizan capacitaciones en las reuniones de semana de gestión, hay 

novedades en cuanto a desarrollar la innovación, siento que aprendo, también 

consolidar mi conocimiento y aclaró ciertas dudas o desconozco, creo que es muy 

importante ver a nuestros directivos que manejan temas pedagógicos y lo comparten 

con nosotros para lograr propósitos comunes. 

b)  El acompañamiento pedagógico consiste en dinamizar procesos de evaluación, a través 

del diálogo y del análisis reflexivo entre el docente observado y el observador, 

identificando fortalezas y debilidades para tomar decisiones que contribuyan a mejorar de 

forma progresiva su quehacer educativo. De acuerdo a la Resolución viceministerial 
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N°104-2020 (RVMN-2020-MINEDU), el acompañamiento pedagógico comprende 

acciones, que permite la formación continua del docente, por medio del diálogo reflexivo, 

respecto a su propia práctica pedagógica, esta se puede dar de forma individual o colectiva. 

Para la docente E3.C5:  

El acompañamiento pedagógico me permite reflexionar sobre los errores que no veo, 

cuando desarrolló la sesión en interacción con los estudiantes, creo que todo está bien. 

Sin embargo, cuando recibo el acompañamiento a través de preguntas reflexivas que 

realiza la subdirectora como: ¿Qué pasaría si…?, ¿cómo hubiera sido si…?, ¿de qué 

manera se relaciona lo desarrollado con lo que dice aquí…?, etc, entonces, me doy 

cuenta que hay otras estrategias que pueden funcionar mejor y buscar información y 

contrastar los resultados, con mis colegas, y siento que voy mejorando.  

c) La retroalimentación reflexiva consiste en la capacidad de dialogar con base en un análisis 

crítico reflexivo, de acuerdo a las evidencias recogidas, para hallar el error, mediante 

interrogantes que formula el acompañante, a fin de lograr compromisos de mejora, 

favoreciendo la investigación e innovación. Así, lo explican las docentes E1.C3 y E2.C4 

cuando dicen que “La retroalimentación reflexiva nos ayuda a identificar el error a través 

de preguntas y repreguntas que realiza el acompañante, esta dinámica nos permite darnos 

cuenta qué debemos mejorar en cuanto la planificación y el desarrollo de nuestras 

experiencias de aprendizaje”.  

Ante ello, Medina y Deroncele (2019) sostienen que, la competencia reflexiva en el 

docente permite una evaluación retrospectiva en dos aspectos, la de reflexionar sobre su propia 

práctica, como permitir la reflexión con sus pares, este ejercicio reflexivo continuo logra 

contribuir a mejorar la calidad de su desempeño pedagógico de forma autónoma en atención a 

las demandas formativas de los estudiantes. Asimismo, refiere la Guía de Observadores de aula 

MINEDUC (2012), que es un proceso, el cual permite utilizar la información recogida de la 
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observación para analizarla y reorientar la praxis de enseñanza y aprendizaje, identificando 

errores y desaciertos, mediante el diálogo reflexivo, de acuerdo a los desempeños que deben 

desarrollar los docentes, con relación a los aprendizajes de los estudiantes. En ese sentido, 

podemos decir que la retroalimentación reflexiva es una práctica, que debe ser utilizada de 

forma permanente, para autorregular o reajustar los procesos de enseñanza y aprendizaje de los 

docentes, debiendo establecer un clima adecuado de seguridad y confianza, preestableciendo 

el propósito de lo que se pretende mejorar.  

En conclusión, Murillo (2006) menciona que el liderazgo pedagógico, es una labor que 

transforma, porque permite alterar las condiciones brindadas a favor de mejorar la calidad 

educativa. Es aquí donde radica la importancia de la gestión de los directivos, en cuanto a su 

capacidad de organizar un sistema de aprendizaje, que revitaliza la sinergia entre los docentes, 

a fin de fortalecer una cultura de aprendizaje que favorezca de forma individual, grupal y 

organizacional. Ante ello, los docentes reconocen que los directivos desarrollan estrategias de 

fortalecimiento pedagógico, por medio de capacitaciones, talleres, el desarrollo de la 

retroalimentación reflexiva durante el acompañamiento pedagógico y que ello les permite 

seguir aprendiendo.  

Asimismo, entiende también, que hallar el error les permite reflexionar y corregir, 

favoreciendo la consolidación de sus saberes.  No obstante, para fortalecer una cultura de 

aprendizaje haría falta espacios de trabajo colegiado, que permita la retroalimentación entre 

pares y la operacionalización de la gestión del conocimiento, así como la capacidad de 

promover los cambios necesarios para seguir mejorando.  
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3.- Docente  

Figura 5 

Docente

 

Nota. El docente es un profesional que debe demostrar su capacidad de liderazgo, compromiso 

y mejora continua todo ello le ayudará a fortalecer sus competencias pedagógicas para lograr 

el reconocimiento docente ante sus estudiantes, pares y comunidad. 

 

Según la Ley General de Educación N.º 28044, artículo 121: el profesor es un 

profesional idóneo, encargado de la formación integral de los estudiantes. Debiendo adecuar y 

apropiarse de prácticas que le permitan ejercer su docencia, al garantizar los estándares de 

aprendizaje contemplados en el currículo nacional. Por lo expuesto, la docencia debe ser 

ejercida con responsabilidad y compromiso, ya que exige garantizar el derecho a una educación 

de calidad, sin exclusión. Ante ello, se requiere que, los docentes actúen con juicio crítico y 

reflexivo sobre los procesos de enseñanza y aprendizaje que promueven, con la finalidad de 

mejorarlos, fomentando acciones que impliquen investigar, crear e innovar. 

De acuerdo a lo mencionado, es necesario destacar que los docentes demuestran sus 

deseos de superación profesional en la medida en que su motivación intrínseca sea mayor, 

evidenciando un nivel alto de satisfacción y de mejora continua de su labor educativa. Por ello, 

es necesario generar espacios para movilizar las capacidades de liderazgo, compromiso y 

mejora continua en los docentes.  
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La promoción del liderazgo docente significa reconocer en él, su capacidad de inspirar 

y liderar procesos pedagógicos, respecto al aprendizaje de sus estudiantes, debiendo movilizar 

diversos recursos y materiales educativos, a su vez, incorporan nuevas estrategias didácticas, 

al valorar el capital humano en sus estudiantes y padres de familia, así como también, la de sus 

pares, al desafiar cualquier situación que se interponga en lograr sus objetivos. Así lo corrobora, 

en su respuesta la docente E3.C5: “Es importante que demuestre liderazgo frente a mis 

estudiantes, padres y la comunidad educativa, por eso, trabajo en equipo con mis compañeros, 

buscando nuevas formas de enseñar de acuerdo a mis potencialidades e intereses, creo que es 

necesario estar dispuesta al cambio y actuar siempre con optimismo, esto hace que los 

estudiantes también se motiven a seguir mejorando y los padres se vean más comprometidos 

entusiasmados.”  

Para Martínez e Ibarrola (2015), los docentes resaltan su liderazgo pedagógico cuando 

hay concordancia entre la teoría y la práctica, cuando lo demuestran en su quehacer pedagógico. 

Para el logro de estas prácticas, es necesario generar confianza en los docentes, al valorar su 

talento individual, permitiendo que lidere diferentes tareas direccionadas a lograr metas 

institucionales. Así lo expresa la docente E3.C5: “Nos fortalecemos cuando lideramos en las 

reuniones colegiadas, de aula y con los padres de familia; compartiendo y proponiendo nuevas 

formas de enseñar; esto me hace sentir que voy mejorando, porque valoran mi trabajo”. 

En cuanto al  compromiso de los docentes, esta capacidad  se vincula con su identidad 

del “ser docente”, expresada en el interés de mejorar de forma continua su quehacer 

pedagógico, demostrando una práctica de  autorregulación de su desempeño profesional, al ser 

consciente de sus fortalezas y su debilidades, a fin de buscar superarlas para mejorar la calidad 

de su enseñanza, de este modo, lo refieren las docentes E1.C3 y E3.C5: “Mejoramos nuestras 

prácticas pedagógicas, evaluándose, intercambiando experiencias, reconociendo nuestro error, 

para plantear estrategias innovadoras; desechando las  enseñanza rutinarias, es así, como nos 

comprometemos en perfeccionar nuestra labor docente”.  
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En ese contexto, todo cambio es difícil, porque es más fácil enseñar con prácticas 

tradicionalistas, al plantear actividades rutinarias, mecanizadas y automatizadas, que solo 

incrementan la brecha del fracaso escolar. Así lo refiere, la entrevistada E2.C4: “Nos falta más 

compromiso, para aceptar que debemos mejorar, es necesario tener la voluntad, porque exige 

que se realicen tareas extras para profundizar el conocimiento pedagógico y disciplinar de las 

áreas curriculares, lo que implica dedicarle más tiempo, pero es necesario hacerlo, si quiero 

buenos resultados de aprendizaje en mis estudiantes, así demuestro que soy maestra de 

vocación”. Según López de Maturana (2010), el compromiso es "la fuerza pedagógica de los 

profesores depende en gran parte de la fascinación y encantamiento por lo que hacen” (p. 5).   

Otra capacidad, que es necesario mencionar es la predisposición para actuar de forma 

individual o con sus pares, demostrando su capacidad de mejorar de forma continua, la cual 

implica estar dispuesto al cambio, tener apertura para incorporar nuevas prácticas de enseñanza 

y aprendizaje. Para Sosa (2009), citado por Suárez (2020), la mejora continua es considerada 

como un proceso de optimización del quehacer educativo, esta a su vez exige un proceso de 

revisión permanente de su profesionalidad, a fin de mejorarlo, para conseguir resultados 

eficaces en bienestar de la organización escolar.  

En conclusión, podemos afirmar, que el liderazgo, el compromiso y la mejora continua 

demostrada por los docentes determina el grado de implicancia con su quehacer educativo, de 

modo que, permite el reconocimiento y la valoración de su profesión docente entre la 

comunidad educativa y su entorno. Así lo menciona la docente E1.C3: “Cuando participo en 

talleres o capacitaciones con otros docentes que no son de mi escuela, siento que tengo cierta 

ventaja, comprendo más rápido, lideró los trabajos en equipo, me valoran y siento que soy 

reconocida por otros y siento alegría porque sé que estoy haciendo bien mi trabajo con mis 

estudiantes”.  

En sentido, se concluye, según los informantes, que la motivación intrínseca de los 

docentes se basa en su “ser “docente”, esta condición los anima a comprometerse, además de 
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que, se siente valorados y reconocidos como líderes ante los padres de familia de sus 

estudiantes, entre sus pares, lo cual los anima a seguir mejorando en su quehacer educativo.  Es 

necesario, fortalecer e implementar espacios de intercambio y de apreciación de experiencias 

pedagógicas, por parte de los docentes y toda la comunidad educativa.     

4.- Investigación educativa 

Figura 5.  

Investigación educativa  

Nota. La investigación educativa, es una práctica que se potencializa cuando se da, dentro de 

una comunidad de aprendizaje profesional, considerando a la indagación como una estrategia 

para buscar soluciones a los problemas, retos y desafíos que se presenten en relación a mejorar 

los resultados de aprendizaje de los estudiantes.  

De acuerdo al Marco del Buen Desempeño Docente (Minedu, 2016), toda acción de 

mejora, que implique el desarrollo de competencias profesionales tiene como principal tarea 

realizar acciones de investigación, ya sea de forma individual o colectiva, planteando 

soluciones de acuerdo a la problemática identificada, esta exige la práctica de comprender y 

reflexionar nuevas teorías para optimizar su trabajo pedagógico. Así lo corroboran Gonzales et 

al. (2007), cuando refiere: “El maestro construye su propia teoría, la aplica y verá su propio 

resultado positivo o negativo, reflexiona, corrige y reconstruye de nuevo” (p. 282). 

A la vez, la docente entrevistada E3.C5 manifiesta:  
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La investigación me permite incrementar y consolidar el conocimiento sobre temas 

educativos, para ello, necesito plantear hipótesis, en cuanto a la problemática que deseo 

solucionar, también debo utilizar instrumentos formales para medir los resultados y ver 

si lo estoy logrando. Asimismo, es importante buscar información o dialogar con mis 

colegas, para que me ayuden a buscar soluciones.   

La investigación educativa compromete a los docentes a desarrollar la indagación para 

producir nuevos conocimientos sobre temas que despiertan su curiosidad o interés en relación 

con su labor pedagógica, para encontrar nuevas estrategias didácticas, de acuerdo a la 

problemática identificada en beneficio de mejorar los aprendizajes de los estudiantes. De esta 

manera, lo refiere Giralt (2020), la indagación contribuye a fortalecer la identidad docente, 

cuando realiza la práctica de interpretar los hallazgos de los procesos de enseñanza-aprendizaje, 

con relación a su análisis crítico reflexivo de su propia práctica pedagógica, para mejorar, 

cambiar o innovar como producto derivado del encuentro entre la teoría y la práctica. Ante ello, 

la docente E1.C3 manifiesta que: “La indagación nos ayuda buscar soluciones, sobre aquello 

que queremos mejorar, exige buscar fuentes teóricas, leer, identificar y aplicar la información 

para validarla”. Si bien es cierto, que la indagación favorece el desarrollo del conocimiento 

individual y colectivo, esta práctica cobra más valor cuando se dan dentro de una Comunidad 

de Aprendizaje Profesional.  

Las comunidades de aprendizaje profesional promueven el aprendizaje colaborativo 

autónomo entre los docentes, con base en el análisis y en la reflexión de su quehacer 

pedagógico, con la intención de fortalecer el conocimiento de forma continua, consolidando su 

aprendizaje organizacional con base en sus competencias pedagógicas. También, implica un 

nivel de exigencia y esfuerzo entre quienes las conforman. Según Dufour (2004), citado por 

Bolívar (2013), es una forma de trabajo colaborativo, que incide directamente en las prácticas 

de enseñanza, para ello, se requiere de mucho esfuerzo y trabajo. Esta idea expresada se 
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relaciona con lo que refiere la docente E1.C3: “No ha sido nada fácil comprometernos con las 

comunidades de aprendizaje, no es solamente querer hacerlo, sino también planificarlo, 

organizarlo y realizarlo, asumir responsabilidades, pero a veces no se cumple y dificulta lograr 

las tareas que planificamos”.  

Las comunidades de aprendizaje profesional terminan siendo una estrategia, que 

permite a los docentes el perfeccionamiento continuo, en cuanto a su quehacer educativo, 

centrándose en el desarrollo de la investigación educativa, promoviendo a la vez, una cultura 

colaborativa y colegiada, que genera el desarrollo de nuevos conocimientos aplicables, en 

beneficio de los estudiantes, consolidando el aprendizaje organizacional entre los docentes.   

Según los informantes, se concluye que la investigación educativa nace de la indagación 

como un proceso que contribuye a buscar soluciones ante las diversas dificultades que se 

presentan para el alcanzar óptimos resultados de aprendizaje y se fortalece cuando se da dentro 

de una comunidad de aprendizaje profesional, a través del diálogo reflexivo, estableciendo un 

clima de confianza. No obstante, reconocen que no es una tarea fácil, porque implica 

disposición actitudinal para asumir un alto nivel de compromiso colectivo, a fin de ampliar y 

profundizar el conocimiento implícito de cada uno de los docentes para convertirlo en explícito, 

esto se logra por medio de la gestión de conocimiento. 

5.- Aprendizaje entre pares  

Figura 6.  

Mejora de las prácticas pedagógicas 

Nota. La mejora de las prácticas pedagógicas en los docentes requiere de movilizar diversas 

estrategias, las mismas que tendrán mejores resultados, cuando son propuestos por ellos 

mismos. En esta oportunidad se ha identificado tres: el acompañamiento, observación entre 
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pares y el trabajo colaborativo. Estas estrategias, contribuyen directamente al fortalecimiento 

profesional reconociendo el conocimiento individual y colectivo de los docentes. 

Para la UNESCO (2018), la práctica pedagógica es una serie de actividades organizadas 

previamente con un orden secuencial, con el propósito de que los estudiantes desarrollen el 

aprendizaje para la vida, esta a su vez es el resultado del trabajo colaborativo, de permanente 

reflexión y revisión de su labor pedagógica. 

En ese sentido, las prácticas pedagógicas deben ir renovándose permanentemente, 

como producto de las diferentes interacciones que tiene el docente con sus pares, movilizando 

diversas estrategias de fortalecimiento de sus desempeños pedagógicos en todas sus 

dimensiones, tal cual, lo refiere la docente entrevistada E2.C4: “Es muy importante no ser 

tradicionalista, tratar siempre innovar, no solamente para los aprendizajes de los estudiantes 

sino también para mejorar como maestros”. 

En su compromiso de mejorar sus praxis, se irán desarrollando estrategias de 

fortalecimiento pedagógico, identificando las que más se adapte y se adecue a sus formas de 

aprender a aprender, entre ellas tenemos: el trabajo colaborativo, la observación entre pares y 

el acompañamiento entre pares, que a continuación presentaremos:   

Respecto al trabajo colaborativo, es una estrategia que consiste en el intercambio de 

experiencias pedagógicas con la intención de buscar soluciones a un problema, que se relacione 

con situaciones que dificulten el logro de los aprendizajes de los estudiantes, debiéndose antes 



92 
 

 
 

establecer un ambiente de respeto y confianza. A la vez, permite valorar el conocimiento 

individual y colectivo de cada uno de los docentes. Estas acciones son clave para el 

fortalecimiento de las competencias pedagógicas en los docentes, así lo afirman las maestras 

entrevistadas E2.C4, E3.C5.:  

Se intercambian las experiencias exitosas en las reuniones colegiadas, las evaluamos 

para identificar cuál funcionaría mejor, de acuerdo a buscar alternativas cuando 

tenemos una dificultad de aprendizaje, cada uno aporta desde su experticia, discutimos 

con respeto, luego llegamos a conclusiones, así vamos mejorando, compartiendo 

materiales y todo aquello que nos ha dado buenos resultados, cada uno aporta.  

La observación entre pares es otra estrategia, la cual permite la transitabilidad del 

aprendizaje entre docentes, consiste en observar de forma crítica reflexiva, identificando las 

fortalezas y debilidades, para luego dialogar y proponer acciones de mejora. Asimismo, la 

docente entrevistada refiere E1.C3:  

Algo que nos ayuda a mejorar nuestra labor pedagógica es la observación entre 

nosotros, algunas veces grabamos lo que realizamos, desde el inicio al fin. Luego, 

dialogamos respetando el punto de vista de cada uno, es una forma de darnos cuenta de 

qué nos faltó hacer, qué resultó, si los materiales educativos o las estrategias didácticas 

eran adecuadas, según el propósito planificado”.  

Malderez y Bodóczky (1999) consideran que, la observación de pares ayuda a fomentar 

“una cultura de cooperación profesional, que evita el riesgo de aislamiento del maestro, un 

factor que puede obstaculizar el desarrollo profesional” (p. 131). 

De igual forma, el fortalecimiento docente se logra por medio de prácticas de 

intercambio de saberes individuales y colectivos, valorando la experticia de cada uno, a través 

del diálogo profesional, logrando una cultura de aprendizaje, valorando su capacidad para 

enriquecer sus competencias docentes, así lo afirman también las docentes E1.C3, E3.C5, 



93 
 

 
 

E2.C4.: “Compartimos nuestras experiencias individuales, intercambiando ideas, lo 

mejoramos, lo aplicamos y sobre ello identificamos qué logra resultados.”  

De acuerdo a lo analizado, en referencia a las concepciones de los informantes, la 

observación entre pares les permite establecer procesos de gestión del conocimiento, pero esta 

práctica la realizan de forma voluntaria, sería importante que se establezcan mecanismos y 

procesos, que  permitan a los docentes elegir libremente estrategias para su propio desarrollo 

profesional y nunca deben ser impuestas, logrando en ellos, el desarrollo de su autonomía de 

superación profesional, en un marco de respeto y confianza. Así, lo afirma la docente 

entrevistada E2.C4.:  

Mejoramos nuestras prácticas pedagógicas utilizando estrategias que podemos 

realizarlo, tratamos de ponerlo en práctica durante el desarrollo de la sesión, es muy 

importante no ser tradicionalista, tratar de innovar, no solamente en el aspecto de los 

aprendizajes de los estudiantes, sino también como mejorar las prácticas de enseñanza 

y aprendizaje.  

A la vez, se puede distinguir según la información recogida sobre el aprendizaje entre 

pares, que se operativiza de parte de los docentes más por intuición, sin embargo, se requiere 

profundizar sobre el tema, a fin de establecer procesos sostenidos para obtener resultados más 

eficaces y eficientes dentro del aprendizaje de pares.    

6.- Innovación 
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Figura 7.  

Buenas prácticas docentes 

  

Nota. La innovación educativa contribuye a desarrollar buenas prácticas docentes, 

identificando y sistematizando las experiencias exitosas que han logrado un impacto positivo 

en la obtención de buenos resultados de aprendizaje y de metas institucionales.  

Según Rodríguez y Gairín (2015), la innovación en una organización tiene efectos 

favorables, en cuanto a crear procesos evolutivos, que permitan a consolidar la calidad 

educativa en las instituciones educativas, es un cambio estructural interno, que trasciende a lo 

externo. Tiene la capacidad de autocriticarse, reflexionar y plantear nuevas formas de procesos 

de enseñanza y aprendizaje, al tener en cuenta los valores éticos y morales para lograr 

resultados óptimos en los estudiantes y en la organización. 

Una buena práctica institucional es producto de la innovación, comprometiendo a todos 

los miembros de la comunidad, por ende, es una organización que aprende a gestionar la 

información para transformarla en conocimientos útiles y productivos. Es un modelo de gestión 

a seguir, porque lidera los procesos de mejora continua, promoviendo una cultura de 

aprendizaje entre los docentes y directivos.  

Ante ello, UNICEF (2013) ha señalado que, las buenas prácticas son prácticas 

sistematizadas y documentadas, que muestran un alto impacto positivo en resultados, y que 

sirven de referentes para replicar, o mejorarlo.  En tanto, la Resolución viceministerial N°100-

2022 (RVM100- 2022 MINEDU) define las Buenas Prácticas, como aquellas acciones que se 

desarrollan, con resultados de aprendizaje sobresalientes, frente a otras instituciones, 
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originando un gran impacto transformacional en la organización de la escuela, y el desarrollo 

profesional de los docentes. Así, lo expresa la docente E1.C3: “Las buenas prácticas no solo 

son en el aula, sino a nivel institucional, trabajamos de forma colaborativa, asumiendo nuevos 

roles y responsabilidades para innovar estrategias de aprendizaje con resultados satisfactorios 

en el momento que lo realizamos”. 

Las buenas prácticas no serían posibles si no existiera una cultura de sistematización. 

Esta es parte esencial de la creatividad y la innovación. Por ello, se considera utilizar 

instrumentos validados, con el propósito de documentar datos importantes de la experiencia, 

como resultado de la revisión y el análisis continuo. Jara (2018) señala que la sistematización 

permite generar conocimientos producto de la investigación y la evaluación. Esta, a su vez 

requiere de procesos y el uso de instrumentos para identificar la práctica y para la 

documentación de la misma. Asimismo, la docente E1.C3 manifiesta: “Las experiencias 

exitosas, que identificamos las vamos documentando en una bitácora, para luego compartirlas 

y contribuir a mejorarla de forma colaborativa: Sin embargo, nos cuesta sistematizarlas, 

muchas veces es tedioso, falta tiempo y compromiso.”  

En conclusión, de acuerdo a la información brindada, la innovación en la institución 

todavía se viene implementando dentro de su planificación estratégica, pero esta se va 

perdiendo cuando se efectúa el proceso de la sistematización de lo que se viene realizando y 

logrando, por ende, no existe la sostenibilidad en el desarrollo evolutivo de instaurar una 

cultura de aprendizaje organizacional. Los informantes asocian la innovación con la 

presentación de Buenas prácticas, mas no como una práctica profesional, que desarrolla su 

creatividad basada en acciones de investigación educativa. 

7.- Evaluación  

Según Duart y Martínez (2000), la evaluación del desempeño docente está relacionada 

con los resultados de aprendizaje en sus estudiantes, esto se realiza a través de instrumentos 

validados, considerando, además, la percepción que tienen los alumnos, respecto a la enseñanza 
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que reciben, y a la autoevaluación del propio, con la intención de mejorar los procesos 

aprendizajes y asegurar la calidad educativa.  

En la Resolución Viceministerial N°290- 2019 (RVMN 2019-MINEDU) se menciona: 

“La evaluación tiene un enfoque formativo y se considera como un proceso sistemático y 

permanente, en el que se recogen evidencias de aprendizaje y se valora la información relevante 

acerca del nivel de desarrollo de las competencias profesionales”. 

En ese sentido, la evaluación del docente contribuye a tomar medidas de 

perfeccionamiento, según las nuevas concepciones teóricas las cuales conducen a mejorar, 

cambiar y transformar metodologías, a fin de obtener resultados que favorecen los niveles de 

logro de aprendizaje entre los estudiantes, y en los docentes, la práctica de establecer relaciones 

constructivas y productivas. Así, lo afirma la docente E3.C5: “Mejorar implica una constante 

revisión de nuestro trabajo pedagógico y darnos cuenta si estamos logrando lo que deseamos 

alcanzar, para ello revisamos nuestros avances para autorregular nuestras estrategias”.  

Por ello, la evaluación responsable y reflexiva permite la renovación de la labor 

docente, impulsando la búsqueda constante de procesos pedagógicos que impacten de forma 

positiva en los resultados de aprendizaje de los estudiantes, en relación con lo mencionado las 

docentes E2.C4, E3.C5 expresan:  

Nos evaluamos midiendo cómo están resultando nuestras propuestas pedagógicas sobre 

las estrategias y/o materiales didácticos que desarrollamos en el aula, es necesario saber 

cuáles son los logros y dificultades, qué funciona y qué no, para luego cambiarlas por 

otras que funcionen mejor.  

Ante ello, se concluye que los docentes son concebidos como un proceso individual 

con la intención de evaluar su intervención pedagógica, para tomar decisiones sobre los 

resultados que obtienen, contemplando nuevas acciones que ofrezcan un mejor 

desenvolvimiento de su labor pedagógica.   
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5.1. Conclusiones 

Figura 8.  

Aprendizaje organizacional 

 

Según los resultados obtenidos de los informantes, en base a la interpretación y la 

sistematización de la información, se puede afirmar las siguientes conclusiones: 

Con respecto al objetivo general se observa en los docentes del nivel primaria, que existen 

espacios de diálogos reflexivos, donde se gestiona el conocimiento de forma incipiente, 

considerando al trabajo colegiado como un espacio para intercambian experiencias, en base a 

un diagnóstico pedagógico. Ante ello, crean propuestas o proyectos de innovación, para luego 

evaluar los resultados. Por lo tanto, es indispensable, fortalecer el reconocimiento del capital 

humano como seres activos que pueden gestionar conocimientos para adaptarse, cambiar, crear 

y transformar a través del aprendizaje organizacional en un contexto de mejora continua. El 

diseño de actividades para fortalecer la motivación y el compromiso de los docentes, a fin de 

que se establezca una estructura sistémica que contribuya favorablemente a estar preparados y 

dar respuesta a una realidad educativa cambiante y desafiante en bien de los estudiantes.     
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• En relación al objetivo específico 1.- El diagnostico nos indicó: 

a) De acuerdo a lo mencionado por los informantes, conciben la importancia del planteamiento 

estratégico para involucrar a todos de forma participativa, a fin de cumplir con la misión, visión 

y valores institucionales, 

c) Los docentes reconocen el trabajo colegiado como una oportunidad para mejorar sus 

prácticas pedagógicas y la gestión del conocimiento.  

d) Las comunidades de aprendizaje profesional, representan para los docentes una propuesta 

innovadora, que les permite indagar, investigar, proponer, tomar decisiones y validar 

propuestas de mejora.  

b) El liderazgo directivo fortalece las capacidades docentes y promover la retroalimentación 

reflexiva entre pares, esta última acción favorece implementar una cultura de aprendizaje. 

e) La evaluación es una forma de análisis de la implementación de estrategias didácticas del 

docente en sus estudiantes. Pero en la práctica, se desarrolla solo para medir resultados. 

• De acuerdo al objetivo específico 2.- se obtuvo que la consistencia del marco teórico 

concluye:  

Que, con respecto  al aprendizaje organizacional (Senge,1992) es importante tener en cuenta 

cinco disciplinas: el dominio personal , la visión compartida, modelo mentales , trabajo en 

equipo y sobre todo el pensamiento sistémico , sin esta última , el aprendizaje organizacional 

corre el  riesgo de realizar solo actividades aisladas desvinculándose de las motivaciones 

personales , profesionales  e institucionales , perdiendo la sostenibilidad de la gestión del 

conocimiento organizacional para la mejora continua. Así, mismo, las competencias docentes 

contemplan y sostienen dentro de sus competencias docentes de acuerdo al  MBDD, el 
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desarrollo de la profesionalidad y su identidad, para ello es necesario establecer espacios de 

aprendizaje en comunidades y motivar su formación autónoma. 

 En ese sentido, la planificación estratégica es contemplado como parte necesario el 

interiorizar y encaminar la misión, visión y los valores institucionales y direccionan su 

planificación curricular, pero es necesario enmarcarlas no solo en el ideal de la escuela sino 

también debe relacionarse con el ideal de los docentes, a fin de lograr el compromiso 

organizacional. 

 Otras bases teóricas que son necesarias son las de la gestión del conocimiento que debe estar 

contemplada dentro de la estructura de la claridad estratégica, así como las comunidades de 

aprendizaje que permiten el desarrollo de la creatividad y la innovación a través de la 

indagación y la investigación científica, teniendo como centro a los diálogos inteligentes o 

reflexivos. Estas bases teóricas permiten a clarificar y relacionar el diagnóstico de la escuela 

y sobre las fortalezas que cuenta y las debilidades que se debe proponer en el presente diseño 

para fortalecer y superar las debilidades encaminando a la organización en una escuela que 

aprende de forma individual, grupal y organizacional. 

 Con respecto al objetivo 3.- Se elaboro un modelo de programa de Meta aprendizaje que 

consiste en un conjunto de temas que promueven la gestión del conocimiento, así como también 

el reconocimiento y la valoración del capital humano, además de revalorar el saber individual 

para luego gestionarlo a un conocimiento grupal y organizacional, se les brinda varios retos 

donde los integrantes podrán: dialogar, proponer, tomar decisiones, comunicar sus aciertos, 

desaciertos y aprender de ello. De acuerdo a concluye que se debe favorecer espacios de 

intercambio reconociendo sus logros, debilidades y proponer la conformación de las 

comunidades de aprendizaje para dar sostenibilidad a la innovación y la creatividad.   

En virtud del objetivo 4.- La propuesta fue validad, comentada y aprobada por tres especialistas 

de gestión educativa, obteniendo un resultado positivo por juicio de expertos. La propuesta 
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consiste en diez sesiones de 90 minutos cada una. Los recursos que se utilizan son materiales 

de escritorio. La metodología utilizada es dinámica, retos, y observación de videos con 

contenidos relacionados al tema con la finalidad de reflexionar sobre lo propuesto en la sesión 

y con la obtención de un producto que favorece el aprendizaje organizacional entre los docentes 

del nivel primaria.   

5.2 Sugerencias 

● Las sugerencias que se brindan responden a la realidad de la institución educativa N°6008 – Jose 

Antonio Dapelo del distrito de Lurín y a todas las instituciones que tienen las mismas 

características sociales, económicas y culturales considerando al aprendizaje organizacional 

como una oportunidad para obtener resultados de aprendizaje en los estudiantes exitosos. Así 

mismo, permita el crecimiento individual, grupal e institucional de los docentes a través de los 

de interacciones inteligentes formales y sistémicos. Para ello, los docentes no solo deben hacerlo 

por voluntad y por querer hacerlo, sino sentir que lo que están haciendo tiene resultados y 

necesita evaluarse para seguir mejorando, aprendiendo del error, corrigiendo y transformando la 

información en conocimiento productivo. Por ello se sugiere:  

a) La claridad estratégica es crucial para alinear procesos sistémicos con metas 

compartidas. Por ello, es necesario fortalecer esta visión como un ideal participativo entre 

todos los docentes. Este enfoque debe combinar los intereses institucionales con las 

motivaciones personales y profesionales de los docentes. 

b) El liderazgo directivo debe impulsar la retroalimentación entre pares a fin de garantizar 

procesos para implementar una cultura de aprendizaje que contribuyen a mejorar de forma 

continua el capital humano. 

c) Para lograr establecer una cultura de aprendizaje en la institución educativa, es necesario 

establecer procesos, fases de intercambio de conocimiento dentro de la estructura 
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organizacional teniendo como acción principal los diálogos reflexivos o inteligentes entre 

los docentes. 

d) Para superar el desafío de implementar las comunidades de aprendizaje es necesario: 

establecer una estructura clara definiendo objetivos, roles, responsabilidades de cada 

miembro de la comunidad, así como los procesos de indagación, investigación y 

evaluación para encaminar la innovación y la creatividad. 

e) Es recomendable clarificar el concepto de evaluación, destacando su potencial para 

transformar la práctica, así mismo esta práctica fortalece la argumentación para sustentar 

y tomar decisiones creando un ambiente donde la mejora sea una práctica habitual. 

● A partir de lo expuesto, es de vital importancia que como profesores e investigadores 

educativos se continúe explorando, comprendiendo y analizando sobre el desarrollo del 

aprendizaje organizacional para fortalecer su desempeño profesional a lo largo de la vida, en 

bien de la visión compartida.  
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Anexos 

Anexo 1:  Programa para mejorar el aprendizaje organizacional en los docentes del nivel 

primaria de la IE N° 6008 – José Antonio Dapelo-Lurín 

Anexo 2:  Matriz de consistencia 

Anexo 3: Instrumento: La entrevista  

Anexo 4: Validación del instrumento: La entrevista 

Anexo 5: Validación del Programa.  

Anexo 6: Carta de autorización de la aplicación de los instrumentos.  
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Anexo 1:  Diseño del programa “Metaaprendizaje” para mejorar el aprendizaje 

organizacional en los docentes del nivel primaria 

  

2023 

 

 Diseño del Programa 

“METAPRENDIZAJE” para 

mejorar el aprendizaje 

organizacional en los docentes del 

nivel primaria   

Propuesta : Martha Elvira Gómez Pinto 
pintopintoPinto. 

El siguiente diseño tiene la intención de fortalecer la 
gestión del conocimiento relacionado con el aprendizaje 
organizacional entre los docentes del nivel primaria, 
evaluación y mejora continua. 
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PROGRAMA “METAPRENDIZAJE” PARA MEJORAR EL APRENDIZAJE  

 

1.- OBJETIVO GENERAL: Fortalecer el aprendizaje organizacional de los docentes del 

nivel primaria de la institución educativa N°6008 José Antonio Dapelo del 

distrito de Lurín. 

2.- Secuencia de sesiones:  

 

 SESIONES  TÍTULOS MATERIALES Y 

RECURSOS  

Sesión 01:  “La gestión del conocimiento como propuesta de 

mejora continua” 

Fichas de lectura. 

Sesión 02:  “Promoviendo la mejora profesional”  Ficha 01 y 02 / multimedia  

Sesión 03: “Participando en las comunidades de aprendizaje 

profesional” 

Ficha 03/ multimedia  

Sesión 04:  “Profesor o maestro” Carta, plumones, papelote / 

multimedia  

Sesión 05:  “Tengo talento y coopero” Papel higiénico, palitos de 

chupete, cinta adhesivas y 

chip / multimedia  

Sesión 06:   “Orquestando” Pandereta, sonajas, maracas, 

quenas , pitos , palitos de 

madera , hilos de colores o 

lana/ multimedia.  

Sesión 07: “Valoro mi cultura escolar”   Ficha 04 

Sesión 08:  “Triunfas tú, triunfamos todos”   Papelote y plumones / 

multimedia.  

Sesión 09:  “El reto”  Pabilo, lápiz, hoja bond, 

Ficha 5 y 6 / multimedia. 

Sesión 10: “Decisiones creativas”  Ficha 07 / multimedia  
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SESIÓN N° 01 

I. DATOS GENERALES:  

II. TÍTULO: “La gestión del conocimiento como propuesta de mejora continua.”  

III. FECHA:   

IV. PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Que los docentes reflexionen sobre la importancia de 

implementar estrategias para la gestión del conocimiento para el logro de metas 

institucionales.   

V. PRODUCTO: Propuesta de estrategias para implementar la gestión del conocimiento en la 

escuela.  

VI. TIEMPO: 90 minutos. 

VII. SECUENCIA METODOLÓGICA 

Inicio  

Presentación y bienvenida a los participantes. 

Se da conocer las normas de participación durante el taller. 

 Luego se presenta la dinámica:   

“El globo aerostático”  

Deben figurarse que viajan en un globo aerostático y que son los únicos supervivientes de un 

cataclismo global. En un momento dado, el globo comienza a perder aire y corre el riesgo de 

precipitarse. ¿Qué superviviente debe abandonar el globo? 

Antes de ello, cada integrante del grupo, se le da un rol específico al azar (maestro, sacerdote, 

médico, político, policía…) y se debe adoptar una decisión unánime sobre quién debería saltar 

para salvar al resto. Lógicamente, esta dinámica de grupos tiene un tiempo limitado y ningún 

participante puede abandonar el globo sin haber alcanzado un acuerdo. 

Cada grupo explica: ¿A quién eligieron abandonar? ¿Qué conocimientos tuvieron en cuenta, para 

decidir? ¿Se tomó en cuenta la opinión de cada integrante? ¿Hubo desacuerdo? ¿Cómo se decidieron 

finalmente? 

¿Qué habilidades tuvieron en cuenta para tomar la decisión? ¿De qué forma esta dinámica se 

relaciona a sus labores en la escuela?  

Los grupos escogen a un representante para que dé a conocer sus respuestas.   

A continuación, se presenta el propósito de la sesión: 

 

 

 

 

 

Desarrollo  

Luego se recoge sus saberes previos a través de las siguientes preguntas: ¿Qué entienden por gestión 

del conocimiento? ¿De qué forma se toma en cuenta el conocimiento de cada docente para lograr 

objetivos comunes?   

Luego socializan sus respuestas a través de un diálogo entre los grupos. En un metaplan presentan 

una idea unificada y lo publican leyendo ante los demás grupos. 

 Luego se les brinda la siguiente lectura: 

Gestión del conocimiento. Ficha No O1:  Texto Conversión del conocimiento. 

I. Que los docentes reflexionen sobre la importancia de implementar estrategias para la gestión 

del conocimiento para el logro de metas institucionales.   
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Se les pide que subrayen las ideas fuerza, elaborando un esquema visual sobre lo leído en forma 

individual.  

Luego se les explicara a través del siguiente cuadro informativo, concluyendo en ejemplos de cada 

cuadrante. 

 

Para luego explicar con los siguientes cuadros ideas fuerza sobre la gestión del conocimiento: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se fortalecerá la explicación con el siguiente video: Gestión del conocimiento en la educación. 

Dra. Carmen Coloma Manrique - Decana de la Facultad de Educación PUCP 

https://www.youtube.com/watch?v=84ovmnmVFL0 

Se realiza un comentario sobre lo visto y explicado.   

 Luego se planteará el siguiente reto: 

https://www.youtube.com/watch?v=84ovmnmVFL0
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Después de un tiempo determinado, a través de la técnica del Museo, se publica y comparte. 

 

Reflexionamos: 

¿En qué situaciones, podemos implementar las estrategias de la gestión del conocimiento? 

Describe dos ejemplos.    

¿Cuál son las ventajas o desventajas para el desarrollo organizacional, implementar situaciones 

para la gestión del conocimiento en la escuela?  

En un plenario cada grupo presenta sus respuestas, eligiendo las más relevantes y pertinentes. 

Cierre 

Finalmente se brinda una encuesta de satisfacción y publican su compromiso con respecto a lo 

desarrollado, la misma que se irá registrando su portafolio docente. 

 

  

Deberán plantear tres estrategias para 

implementar la gestión del conocimiento en su 

escuela, teniendo en cuenta lo siguiente: 

Cada estrategia debe ser descrita 

teniendo en cuenta: ¿En qué consiste? ¿Cómo 

se desarrollará? ¿Cómo se garantizará su 

sostenibilidad?  

Deberán presentarlo en un texto tipo 
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FICHA N°01 

CONOCIMIENTO 

TIPOS:  

Conocimiento explícito: Es objetivo, se describe con claridad, se codifica en documentos, prácticas, proyectos, 

procedimientos, métodos y capacitación. 

Conocimiento Tácito: Es subjetivo: difícil de comunicar, registrar, documentar o enseñar a otros, porque está 

en las personas y en su manera de interpretar la realidad. 

 GESTION DEL CONOCMIENTO:  

Socialización de tácito a tácito: Se basa en compartir experiencias, que crean conocimiento tácito, tales como 

los modelos mentales compartidos y habilidades técnicas o de dominio personal: la calve para obtener el 

conocimiento tácito es la experiencia. 

Exteriorización de tácito a explícito:   Es un procedimiento que se adopta en analogías, metáforas, conceptos, 

hipótesis o modelos. Ejemplo:  cuando se ha descubierto una mejor forma de manejar una máquina, pero solo se 

queda en el aire y no se registra hablamos de conocimiento tácito, pero cuando se presenta de manera más 

estructurada y bien definida, decimos que se exterioriza, formando el conocimiento explícito. Luego esta se 

convertirá en hipótesis para comprobar o se incluirá en algún plan o manual, etc. 

Combinación: explícito a explícito:  Es un proceso de sistematización de conceptos en el que se genera un 

sistema de conocimiento. La reconfiguración de la información existente que se lleva a cabo clasificando, 

añadiendo, combinando y categorizando el conocimiento explicito (como base de datos) puede conducir a un 

nuevo conocimiento. En otras palabras, si se combina algún conocimiento explicito con otro, se comparan y 

pueden lograr un conocimiento más completo. 

Interiorización: de explícito a tácito:  Es un proceso estrechamente relacionado con el “aprender haciendo”  
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SESIÓN No 02 

I.- DATOS GENERALES: 

II.- TÍTULO: Promoviendo mi mejora profesional.   

III.- FECHA:  

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Promover la implementación de un Plan de mejora 

profesional teniendo en cuenta el MBDD y su FODA (Fortalezas, Oportunidades, 

Debilidades y Amenazas). 

V.- PRODUCTO: Plan de mejora Profesional  

VI.- TIEMPO: 90 minutos.  

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA 

INICIO 

Se da la bienvenida a los participantes. 

Se comunica las normas de participación.  

Para formar los grupos se le entrega a cada participante la parte de una flor de diferentes colores y se 

unirán formando grupo de 6. 

Luego se les presenta el siguiente video: El Valor de la aceptación y la superación personal. 

 https://www.youtube.com/watch?v=4IoLSwBhVUw 

Después de observar se realiza las siguientes preguntas: 

¿De qué trata el video? 

¿Cuál son las fortalezas y las debilidades de Lorenzo? 

¿Qué comportamientos o actitudes dan a conocer sus fortalezas de Lorenzo? 

 ¿Qué comportamientos y/o actitudes dan a conocer sus debilidades? 

 ¿Cómo supero sus debilidades Lorenzo? 

  ¿De qué forma el contenido del video se relaciona contigo? 

Los practicantes dialogan en pares, a través de imágenes responderán las preguntas propuestas, para 

luego publicarlo. 

 A continuación, se lee el propósito:  

 

 

 

 

 

DESARROLLO  

Se recoge sus saberes previos: ¿Qué entendemos por FODA? ¿Alguna vez han escuchado esta 

palabra? ¿Cómo lo han utilizado? ¿Les ha sido útil? 

Los participantes dialogan sobre las preguntas propuestas, y se va anotando las palabras claves en la 

pizarra.  

Se concluye con algunas ideas fuerza según lo mencionado por los docentes, relacionando con las 

siguientes definiciones:  

 

La matriz FODA o DAFO personal es una técnica de planificación estratégica aplicada y empleada 

en el contexto personal. Con esta herramienta se analizan las Debilidades, Oportunidades, Fortalezas 

y Amenazas de las personas en el cumplimiento de sus metas individuales y les permite comprender 

mejor su realidad para poder plantear estrategias que les permite alcanzar sus objetivos. 

 

Promover la implementación de un Plan de mejora profesional teniendo en cuenta el MBDD y su 

FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas). 

 

https://www.youtube.com/watch?v=4IoLSwBhVUw
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Luego se reparte una ficha N°01, para que completen la información solicitada: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Luego se brinda el espacio para que algunos docentes compartan en sus grupos sobre lo realizado, 

para intercambiar algunas reflexiones:  

¿Sera importante conocer su FODA? ¿Qué les permitió conocer la realizar esta actividad? 

Se concluye con ideas fuerza, con la ayuda de las siguientes imágenes: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reconocer nuestra FODA facilita el autoanálisis y el establecimiento de un plan estratégico para 

alcanzar metas individuales y permite entender mejor la realidad actual de cara al futuro, siendo la 

base para plantear acciones que ayuden a alcanzar los objetivos que nos proponemos. De carrera 

profesional. 
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Luego se solicita que cada participante desarrolle un plan de mejora profesional con respecto a su 

desempeño relacionado a las metas institucionales y el Marco del Buen desempeño docente, tener en 

cuenta la ficha N°02. 
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Al terminar cada docente reflexiona sobre las siguientes preguntas:  

¿Qué situación te pareció más significativa al realizar tu plan profesional? ¿De qué forma el Plan 

propuesto te beneficia personalmente y a la institución educativa?  

 

CIERRE  

Se concluye con el compromiso registrado en un diploma de Compromiso. 
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Ficha N°01 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ficha N°02 

 

Nombre completo__________________ 

Proyecto personal de aquí a un mes___________________ 
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Plan de Mejora Profesional  

NOMBRE Y APELLIDO________________________________________ 

1. Completa el siguiente cuadro  

 

     Visión personal  

 

 

 

                                                                                                     Visión institucional  

 

2.- En relación al logro de la visión, completa el siguiente cuadro. (Si deseas puedes 

tener en cuenta las competencias del MBDD) 

3. - A partir de lo realizado, escribe una estrategia de acuerdo cada cuadrante. 

 FODA  FORTALEZAS:  

a) 

b) 

c) 

DEBILIDADES: 

a) 

b) 

c) 

OPORTUNIDADES: 

a) 

b) 

c) 

 

  

F-O (Estrategia de ofensiva para que 

las fortalezas aprovechen las 

oportunidades) 

EXPLOTAR OPORTUNIDADES  

 

 

O-D (Estrategia de 

reorientación para que las 

fortalezas minimicen las 

debilidades) 

SUPERAR DEBILIDADES 

 

AMENAZAS:  

a) 

b) 

c) 

F-A (Estrategia defensiva para que las 

fortalezas minimicen las amenazas)  

MANTENER FORTALEZAS 

 

 

 

 

A-D Estrategias de 

sobrevivencia que evitan las 

amenazas minimizar las 

debilidades)  

AFRONTAR AMENAZAS 

4.- Completa el siguiente cuadro para plantear tus estrategias  

 

N° 

ESTRATEGIAS  ACCIONES ¿Cómo lo 

desarrollas?   

CRONOGRAMA 

 

J A S O N D 

1         

2         

3         

4    
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SESIÓN N° 03 

I.-      DATOS GENERALES:  

II.-    TÍTULO: Participando en comunidades de aprendizaje profesional. 

III.-   FECHA:   

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Fortalecer a los Docentes, sobre el proceso de 

implementación de COMUNIDAD DE APRENDIZAJE PROFESIONAL (CAP), como 

estrategia para el fortalecimiento de la práctica pedagógica.  

V.-    PRODUCTO:  Propuesta de Comunidad de Aprendizaje Profesional. 

VI.-   TIEMPO: 90 minutos 

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA  

        INICIO  

Damos la bienvenida a los participantes. 

Recordamos las normas de participación. 

Presentamos una dinámica. El entrelazado  

 

 

 

 

 

 

 

 

Forman grupos de seis, ubicándose en círculo, para luego alzar la mano derecha con el que está al 

frente, luego la mano izquierda, quedando entrelazados, el reto es que tienen que desenredarse sin 

soltarse la mano, en un tiempo determinado ganando el que se desenrede primero. 

Para lo que responderán las siguientes preguntas: 

¿Qué problema se les presentó? 

¿Cómo lo resolvieron? 

¿Tuvieron alguna dificultad? y ¿Cómo lo superaron? 

¿El problema se pudo haber resuelto si solo uno de ustedes no hubiera colaborado? 

Los participantes responden según sus impresiones, reflexionando que el trabajo en equipo y la 

buena comunicación son la clave para afrontar retos.  

DESARROLLO  

Luego se presenta el propósito del día: 

 

 

 

 

 

 

Se entrega algunas tarjetas léxicas a cada equipo, para que respondan en una frase. ¿Qué idea tienes 

por Comunidades de Aprendizaje Profesionales? ¿Alguna vez han participado de una de ellas? 

Explica.  

Los docentes responden según sus impresiones y lo publican escribiendo en sus tarjetas léxicas. 

Se leerá las respuestas de cada grupo, ubicando las que son parecidas o semejantes. 

Luego se les pide que observen el siguiente video: 

 Innovación educativa: aprendizaje profesional colaborativo 

https://www.youtube.com/watch?v=xpBXB4Luc1U 

Luego se les solicita que comenten sobre lo observado con los integrantes de su equipó. 

Fortalecer a los Docentes, sobre el proceso de implementación de 

COMUNIDAD DE APRENDIZAJE PROFESIONAL (CAP), como 

estrategia para el fortalecimiento de la práctica pedagógica.  
 

https://www.youtube.com/watch?v=xpBXB4Luc1U
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Pregunta 01 : ¿Qué ideas son relevantes? 

Pregunta 02 : ¿Cómo se podría implementar en la escuela? 

Pregunta 03: ¿Qué habilidades o competencias del marco del buen desempeño docente se estará 

desarrollando con su implementación? 

Pregunta 04: ¿Cuál son los procesos para organizar una comunidad de aprendizaje? 

Luego se socializan las respuestas por grupo y se le asigna una pregunta. 

A manera de conclusión se presentan unas diapositivas sobre las Comunidades de Aprendizaje y 

algunos ejemplos de experiencias exitosas y su impacto. 

Después se le solicita que plantean una problemática de su práctica pedagógica en forma individual 

y lo publiquen, se analiza en sala unificando los parecidos y definiendo un tema que se desee 

abordar en una comunidad profesional de aprendizaje. 

Luego se entrega la ficha N°03, para completar la siguiente información: 

 

 PROPUESTA DE COMUNIDAD DE APRENDIZAJE PROFESIONAL  

 Identificar un problema 

pedagógico para 

trabajarlo en su 

comunidad de 

aprendizaje  

¿Cómo se organizarían para 

solucionar ante problema 

identificado dentro de tu 

comunidad de aprendizaje? 

¿Qué nombre tendría 

tu comunidad de 

aprendizaje 

profesional? 

 

 

 

 

  

 Al finalizar se publicará y lo guardarán en su portafolio del docente. 

. 

CIERRE 

 

Se les entrega posint de colores para luego responder las siguientes reflexiones: 

 Amarilla: Según lo desarrollado ¿Qué despertó tu interés? 

 Celeste: ¿Qué te pareció difícil? 

  Rosado: ¿Sobre qué ideas es importante seguir investigando y profundizando? 

Verde: ¿Cuál es tu compromiso para seguir implementando los CAP? 
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SESIÓN N° 04 

I.- DATOS GENERALES:  

II.- TÍTULO: Profesor o maestro. 

III.- FECHA:   

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Reflexionar sobre el nivel de compromiso con su rol 

docente para el logro de metas institucionales. 

V.- PRODUCTO: Propuesta del perfil del maestro. 

VI.- TIEMPO: 90 minutos. 

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA 

 

Inicio  

Presentación y bienvenida a los participantes. 

Se da conocer las normas de participación durante el taller. 

Dinámica “La Carta Oculta” 

 Los participantes formados en equipos de 7, elegirán a un cartero, los carteros elegidos tendrán que 

salir del aula. 

Luego se esconderá una carta dentro del espacio donde se encuentran los participantes. 

Se pide que ingresen los carteros y los integrantes de su equipo, ayudaran a encontrar al cartero la 

carta oculta, con las palabras: frio (Si está lejos) tibio (Si está cerca) y caliente (Si está muy cerca). 

Ganará el cartero que encuentre la carta. 

Luego el cartero que encontró la carta leerá el contenido de la carta: 
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Luego de un tiempo 

determinado, responden las 

siguientes preguntas:  

a) ¿Cuál es la 

intención del autor al 

escribir este texto?  

b) ¿Qué representa los pájaros en la profundidad del texto? Justifica tu respuesta. 

c) Cuando la maestra expresa: “Un día lo reñí a causa de quebrantar la disciplina; pero sus 

avecillas me hicieron hueco el corazón y despoblaron mis pupilas”, ¿qué efecto han surtido 

esta situación en la maestra? ¿Cuáles son sus sentimientos? ¿Alguna vez estuviste en una 

situación parecida?  

d) ¿Qué compromisos profesionales afloran en el “ser Maestra” para atender esta situación? 

      Se dialoga en plenario, conceptualizando la palabra Compromiso.  

A continuación, se presenta el propósito de la sesión: 

 

 

 

 

 

 

Desarrollo  

Luego se les presenta el siguiente video: Un buen maestro, sabe que en todo ser humano hay una 

grandeza. Mario Puig  

https://www.youtube.com/watch?v=fYSXb2n8Q5I 

 

Se comenta lo escuchado en el video. 

Luego se les solicita, que según el texto y el video establezcan la diferencia entre profesor y maestro.  

Reflexionar sobre el capital humano que representa cada docente dentro de 

una organización escolar. 

https://www.youtube.com/watch?v=fYSXb2n8Q5I
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Lo pueden presentar en un esquema visual y lo socializan. 

Después, de un tiempo determinado se menciona en un caso hipotético, que en la I.E hay fuga de 

talentos y se necesita contratar a MAESTROS para la I.E, para lo cual es necesario dar a conocer el 

perfil del docente comprometido con su rol que buscamos.  

Los equipos elaborarán un perfil de “maestro”, considerando lo siguiente: 

a) Sea breve y preciso. 

b) Resalte su competencia profesional y de liderazgo. 

c) Encuentre una característica que lo haga único.  

d) Destaque sus logros  

Luego de un tiempo determinado se expone técnica museo y colocamos 

manito like, para escoger al perfil ganador.  

Concluyendo con ideas fuerza sobre el compromiso de “Ser Maestro” 

CIERRE  

Se les preguntará: ¿Qué les pareció la actividad? ¿Cómo relacionarías lo visto con tu rol de maestro?  

¿Qué aprendizaje se lleva al terminar? De acuerdo al perfil ideal :¿Qué aspectos consideras que puedes 

mejorar de forma individual y de forma organizacional?  

Lo escriben en una hoja y lo guardan en su portafolio Docente.  
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SESIÓN No 05 

I.  DATOS GENERALES:  

II.- TÍTULO: “Tengo talento y coopero” 

III.- FECHA:   

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Reconocer la importancia del capital humano que 

representa cada docente dentro de una organización escolar. 

V.- PRODUCTO: Presentación de la red de aprendizaje organizacional   

VI.- TIEMPO: 90 minutos. 

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA 

 

INICIO: 

Se da la bienvenida a los participantes  

Se recuerda las normas de convivencia de participación. 

Luego se presentará la siguiente dinámica 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Cada equipo tiene que diseñar un objeto cuya finalidad será de proteger a un huevo que cae 

de una escalera de dos metros y medio.  

Las herramientas a las que se les dota a cada equipo son: rollos de papel higiénico, papel , 

pajitas palitos de chupete, cintas adhesivas y clip. 

Tendrán que diseñar y crear este protector de huevos, deberán desarrollar un eslogan 

publicitario para vender su invento. 

Al acabar la construcción de los inventos y de presentar el eslogan de publicidad. 

Luego se probará los inventos si cumple el propósito. 

Al terminar se realizará las siguientes preguntas: 

¿Qué habilidades se desarrolló para la propuesta del invento? ¿Qué habilidades individuales 

se demostraron? ¿Qué habilidades grupales se demostraron? ¿Cómo se coordinaron para 

ponerse de acuerdo? ¿Cuál fue la actitud ante el reto al principio? ¿y al final del reto? 

¿Algunos de los participantes del grupo tenían experiencia sobre la construcción del invento 

o la campaña publicitaria? ¿Qué emociones demostramos, al presentar la propuesta? ¿Qué 

dificultades se pudo observar durante el desarrollo de la dinámica?  

Los participantes comentan sobre las preguntas formuladas y dan a conocer su parecer en 

plenaria. 

Luego se les presenta el propósito de la sesión:  

  

 

  

DESARROLLO  

Se presenta alguna información sobre el capital humano: 

Reconocer la importancia del capital humano que representa cada docente 

dentro de una organización escolar. 
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Luego en se solicitará a los participantes salir al patio y formar dos círculos, eligiendo a tres 

jurados que no participaran de la dinámica, serán los que registren las incidencias de lo que 

suceda durante la dinámica. Después, cada participante tirará parte de la madeja de la lana a 

un participante mencionando una característica positiva que ve en ella o él, hasta que se 

quede entrelazados con la lana.  

Al terminar, los observadores comunican todo lo registrado durante la dinámica y lo 

comunican lo observado al final. 

Haciendo énfasis en cómo se gestionó el conocimiento, habilidad, juicio y la actitud 

demostrada durante el evento.  

Se concluye con las ideas fuerza: 

Luego deberán construir una red de aprendizaje en equipo, con cinco o más de sus compañeros 

y mencionar la característica que resalta en cada uno de ellos y ¿Qué tema o trabajo les gustaría 

compartir para fortalecer sus competencias pedagógicas? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CIERRE: 

Reflexión: ¿Crees que el tema desarrollado es necesario o relevante? ¿Por qué?   De lo 

desarrollado ¿Qué es lo que te parece difícil de lograrlo? ¿Qué necesitaría la escuela para 

promover el desarrollo del capital humano? 

 

SESIÓN No 06 
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I.-   DATOS GENERALES:  

II.- TÍTULO: “Orquestando”   

III.- FECHA:   

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Reflexionar sobre la relación del capital humano individual, 

grupal y organizacional y el logro de metas institucionales. 

V.- PRODUCTO: El quipu de la ganancia organizacional.   

VI.- TIEMPO: 90 minutos. 

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA 

 

INICIO: 

Se da la bienvenida a los participantes  

Se recuerda las normas de convivencia de participación. 

Luego se presentará la siguiente dinámica “La orquesta”  

Se entrega cada equipo formado por la dinámica del número del 1al 6. Todos los unos forman 

un equipo, todos los otros grupos, etc.   

Una vez formados los grupos se le entregará una caja de materiales musicales: pitos, 

panderetas, sonajas, maracas, quenas, palitos de madera. 

Primer momento:  

Cada integrante escogerá un material y cantará una canción que se le ha sido asignado, y lo 

repasa solo luego se presentará a la indicación del director. 

Segundo momento:  en grupo, escogen su instrumento musical y su canción lo ensayan y 

luego lo presentan, pueden elegir una canción: la gallina turuleca, el gato ron, etc. libre 

elección. 

Después de un tiempo determinado, los grupos asignan un nombre a su orquesta, presentando 

por turno, la canción con el sonido de los instrumentos musicales. 

Luego de la dinámica, se les pregunta: ¿Qué diferencia encontramos entre el primer momento 

con el segundo? ¿Qué hubiera pasado si uno de los integrantes no se presenta? ¿Cómo se 

organizaron, todos apostaron o es la idea de uno solo?  ¿Por qué es importante la aportación 

de cada uno? 

Los participantes dan a conocer sus respuestas de acuerdo s sus inquietudes. 

DESARRROLLO 

Luego se les presenta el propósito:    

 

 

  

 

Se les pregunta:  

1.- ¿Qué actividades realiza la escuela para reconocer las fortalezas de cada uno de los 

docentes? 

2.- ¿Qué fortalezas humanas se utilizan para lograr un proyecto, o su visión de la escuela? 

3.-  ¿De qué manera la escuela valora el aporte individual para el logro de metas 

institucionales? 

4.-  ¿Cómo se relaciona la Visión con sus objetivos personales?  

5.- ¿ Por qué crees que los valores institucionales se deben relacionar con sus valores 

personales?  

Los docentes responden las preguntas utilizando la estrategia del quipu de ganancias. 

Reflexionar sobre  la relación del  capital humano  individual , grupal y 

organizacional y el logro de metas institucionales . 
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Cada color responde a las preguntas y los nudos que se harán en cada cuerda será de acuerdo 

a las repuestas. 

Luego de un tiempo prudente, los participantes dan a conocer su quipu con los integrantes de 

su grupo. 

Después de un tiempo determinado se les presenta el siguiente reto: 

Que dibujen su quipu presentado a su grupo y escriban lo que significa cada uno, para luego: 

Que acciones se deben incorporar en las estrategias de la escuela para mejorar el Quipu 

presentado en cada uno de sus colores. 

Luego por colores los grupos presentan en un equipo institucional publicaran una acción en 

cada nudo en forma grupal escogiendo las mejores propuestas de lo realizado en forma 

individual. 

| 

 
Se solicita que lo incorporen a sus estrategias institucionales para el logro de su visión y valores 

institucionales. 

CIERRE 

Escriben en una palabra su compromiso personal para trabajar de forma colaborativa para el 

logro de las metas institucionales. 

 

  

AQUÍ ESCRIBEN 

LA ESTRATEGIA 
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SESIÓN N° 07 

I.- DATOS GENERALES:  

II.- TÍTULO: Valorando mi cultura escolar. 

III.- FECHA:   

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Integrar la dimensión del contexto: cultura escolar para el 

desarrollo de su profesión docente.  

V.- PRODUCTO: Cuadro “Las 29 Maravillas de mi escuela.” 

VI.- TIEMPO: 90 minutos. 

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA 

 

INICIO: 

Se da la bienvenida a los participantes  

Se recuerda las normas de convivencia de participación. 

Mediante la dinámica grupal: “Lo que me gusta de mi trabajo”, se invita a los y las 

participantes a compartir con el grupo algún aspecto de su propia labor como profesores qué 

más les guste o agrade. De esta forma cada participante expone brevemente lo indicado, y 

con ello reconoce aspectos positivos de su experiencia docente. 

Luego se presenta el propósito de la sesión:  

 
DESARROLLO:   

Se le pide a cada docente que escriba una pequeña biografía docente donde se responda las 

siguientes preguntas en texto: ¿Cómo llegó a elegir ser maestro? ¿Qué es educar? ¿Por qué 

educar y para qué? ¿Qué tipo de profesor soy y quiero ser? ¿Hasta qué punto la escuela 

determina mi rol docente? ¿Cómo he llegado hasta aquí?  

Después de un determinado tiempo. Cada docente lo verbaliza en parejas, colocando una 

apreciación sobre lo escuchado. 

Interesante / conmovedor/ Divertido 

Luego de socializar se presenta el siguiente cuadro         

 

Integrar la dimensión del contexto: cultura 

escolar para el desarrollo de su profesión 

docente.  
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Se pide que se lea el siguiente cuadro, para luego preguntar ¿Crees que esta información 

puede determinar tu rol como docente? Explica. 

Los participantes expresan sus respuestas, escribiendo en un cuadro los puntos fuertes, 

débiles y de mejora.  

Luego se concluye con ideas fuerza sobre la importancia de tener en cuenta el planteamiento 

de las dimensiones que configuran el desarrollo profesional, incidiendo en la dimensión 

contextual. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Vonk (1995) https://rieoei.org/historico/oeivirt/rie19a03.htm 

 

Después cada docente de acuerdo a lo escrito en su biografía docente, subrayó las 

coincidencias de la propuesta institucional y su texto, resaltando las coincidencias. Luego a 

manera de reflexión, responderá a la pregunta ¿Qué ideales hemos coincidido? ¿Cómo debo 

incorporar mis ideales en mi quehacer pedagógico? ¿Qué debe incorporar la escuela para 

responder a mis expectativas?  

Luego lo socializan en parejas nuevamente y lo etiquetan utilizando una palabra configurando 

todo lo mencionado y lo pegan en un cuadro de “Las 29 Maravillas de mi escuela” si una 

palabra se repitiera se colocará uno sobre la otra. 

CIERRE  

Para cerrar se formará un círculo de tres grupos para desarrollar la Dinámica del 

agradecimiento, se invita a un participante por grupo para agradecer por algo positivo que 

han aprendido de forma libre.  

  

 

  

Adaptación a la 

cultura escolar y su 

política. 

imagen de sí 

mismo como 

docente. 

conocimiento didáctico del 

contenido, destrezas de 

gestión de clase y destrezas 

docentes. 

https://rieoei.org/historico/oeivirt/rie19a03.htm
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SESIÓN N° 08 

I.- DATOS GENERALES:  

II.- TÍTULO: “Triunfas tú, triunfamos todos”   

III.- FECHA:   

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Fortalecer el trabajo colaborativo para promover el 

aprendizaje organizacional.  

V.- PRODUCTO: El puente del saber (lista de conocimientos que pueden compartir) 

VI.- TIEMPO: 90 minutos. 

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA 

 

INICIO: 

Se da la bienvenida a los participantes. 

Se les recuerda las normas de actitudes para disfrutar la sesión. 

 Se presenta la siguiente imagen: 

                                EL ÚLTIMO PUENTE INCA QËSWACHACA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.  

 

¿Qué observan? ¿Alguna vez han visitado este lugar? ¿Han escuchado de este lugar? ¿Cómo 

creen que se sentirá caminar por este puente? 

Los participantes, responden según sus inquietudes. 

Luego se les presenta el propósito de la sesión:   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

DESARROLLO   

Luego se les presenta el siguiente video: El puente Q'eswachaka 

. Fortalecer el trabajo colaborativo para promover el 

aprendizaje organizacional.  
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https://www.youtube.com/watch?v=qptgIcQebLg 

 

Se les invita a los participantes a dar a conocer su apreciación sobre lo visto. 

Se les presenta el siguiente gráfico:  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

¿Cuál son las necesidades individuales para reconstruir el puente?  

¿Cuáles son los esfuerzos individuales que observamos en el video? 

¿Se cumple una meta organizacional? ¿Qué valores se comparten?  

¿Qué les motiva? ¿De qué manera se transfiere el conocimiento? ¿Cómo se evidencia el 

aprendizaje colaborativo? ¿Explica por qué será importante la transferencia de conocimiento? 

 

Los participantes responden en grupo, luego realizamos una pequeña asamblea sobre lo 

observado en base a las preguntas formuladas.   

Se concluye con ideas fuerza sobre conceptos de trabajo colaborativo:  

 

 

 

 

 

 

 

 

Luego se les solicita que esta experiencia lo relacionen con su quehacer pedagógico y 

redacten una experiencia de aprendizaje colaborativo utilizando la figura 1, plasmen un 

Puente del Saber, dibujaran un conocimiento que deseen transmitir entre sus compañeros, 

teniendo en cuenta la siguiente grafica. Luego lo compartirán, socializando entre sus 

compañeros.  

El moderador elabora la lista de conocimiento que se ha tenido en cuenta de parte de los 

docentes  y lo envía cada participante. 

 

 

 

 

Según los autores Johnson & Johnson (1987), los grupos de aprendizaje cooperativo 

desarrollan una interdependencia positiva entre los componentes del grupo, y para ello, 

las metas se deben estructurar de tal manera que el/la alumno/a además de superarse 

así mismo/ a, sienta interés por el rendimiento del resto de su grupo. De esta manera, 

encontramos una clara responsabilidad individual y un liderazgo compartido por todos 

los componentes del grupo. 

https://www.youtube.com/watch?v=qptgIcQebLg
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FICHA 04  

 

 

 

 

  

 

 

 

    Motivación Individual                                                                  

Motivación Institucional 

            ¿Por qué?                                                                                      ¿Para qué?                           

 

CIERRE 

Luego pedimos a los participantes escriban ¿Qué aprendí hoy? y ¿Cómo lo aplicaré? 

 

 

¿Qué conocimiento? 
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SESIÓN N° 09 

I.- DATOS GENERALES:  

II.- TÍTULO: “El reto” 

III.- FECHA:   

IV.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Fortalecer el trabajo colaborativo, reconociendo las 

fuerzas impulsoras, restrictivas y como gestionarlo. 

V.- PRODUCTO: Mapa de estrategias para atacar las fuerzas restrictivas y reforzar las fuerzas 

impulsoras para el trabajo en equipo. 

VI.- TIEMPO: 90 minutos. 

VII.- SECUENCIA METODOLÓGICA 

 

INICIO  

Se saluda a los participantes haciendo recordar las normas de participación. 

Luego se realiza una dinámica “Dibujo en Equipo” se pedirá que se agrupen de tres, se les 

entregará una hoja bond y un plumón la cual estará amarrado de tres pabilos, cada integrante 

cogerá una punta del pabilo y el reto está en escribir la palabra equipo sin tocar el plumón, con 

las manos únicamente utilizando el pabilo.  

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se les preguntará luego: ¿Cómo se sintieron? ¿Qué situaciones hizo que lograran el reto? 

   

¿Qué aprendizaje se movilizo? ¿Qué entendemos ahora de trabajo colaborativo? 

Los participantes responden según sus inquietudes, para luego presentar el propósito de la 

sesión: 

 

 
 

Se les pregunta ¿Qué entendemos por trabajo colaborativo? ¿Qué situaciones genera este tipo 

de trabajo? ¿Sera necesario, para fortalecer nuestras capacidades y reconocernos como 

personas capaces? 

Los participantes dan a comer sus expectativas sobre las preguntas formuladas. 

DESARROLLO  

Luego se les plantea el siguiente:  RETO  

Fortalecer el trabajo colaborativo, 

reconociendo las fuerzas impulsoras , 

restrictivas y como gestionarlo. 
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● A cada grupo se le entrega 20 hojas de periódico y una cinta adhesiva. 

● Se les indica que deben armar una torre con los materiales que tienen, en 18 minutos. 

● La torre debe ser alta, resistente y movible. 

● Se les asigna el tiempo determinado, acompañado de música instrumental. 

Luego de haber concluido el tiempo, se pasa a comprobar según lo establecido en el reto. 

Se realiza las siguientes preguntas: ¿Qué emociones les despertó? ¿Qué sintieron al inicio y al 

final? 

¿Quién lidero todo el tiempo?  

Se indica al grupo la siguiente consigna: Estas tres líneas representan los elementos positivos 

o fuerzas impulsoras, las tres de arriba los elementos o fuerzas restrictivas. La línea del centro 

es como estamos hoy. Mientras más cerca de la línea del centro esté una fuerza (del HOY), 

más urgente e importante es. FICHA 05  

   

 

 FUERZAS RESTRICTIVAS  

 3.- ________________ 

2.- ________________ 

1.- ________________ 

 LINEA NEUTRAL 

________________________________________HOY 

1.-_________________ 

2.- __________________ 

3.- __________________ 

FUERZAS IMPULSORAS  

    

- Cada participante hace una lista jerarquizada de las fuerzas impulsoras y restrictivas que se 

dan en la organización o tarea en cuestión.  

- Se forman pequeños subgrupos que ponen en común los datos obtenidos individualmente, 

colocándolos de acuerdo con el gráfico mostrado con anterioridad. 

 - Los diferentes subgrupos se reúnen para comparar sus gráficas y sacar una que sea 

representativa, dándole un valor específico a cada fuerza. 

 - Finalmente se discuten estrategias para atacar las fuerzas restrictivas y reforzar las 

impulsoras, así como planear nuevas estrategias. 

 FICHA 06 

 

 

 

 

 

 

 

ESTRATEGIAS 

3 FUERZAS PARA ATACAR LAS 

RESTRICTIVAS  3 FUERZAS PARA REFORZAR LAS 

IMPULSORAS  
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Luego se expone en plenario, identificando las más relevantes y creativas.   

CIERRE  

Para finalizar se entrega una ficha donde responderán:  Lo más interesante fue……… Necesito 

aprender más sobre …………………………….  
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SESIÓN N° 10 

I.-   DATOS GENERALES:  

II.- TÍTULO: “Decisiones creativas”  

III.- FECHA:   

VI.- PROPÓSITO DE LA SESIÓN: Promover la innovación como una estrategia para 

proponer alternativas de solución ante un problema o necesidad institucional. 

V.- PRODUCTO:  La idea creativa (Espina de Ishikawa) 

VI.- TIEMPO: 90 minutos. 

VII.- SECUENCIA METODOLOGICA  

        INICIO  

Damos la bienvenida a los participantes. 

Recordamos las normas de participación. 

Presentamos una dinámica Solución innovadora.  

1° Se entregará tarjetas con letras del abecedario: A,B,C,D,E.. 

2° Los representantes de cada equipo elegirá una letra al azar, y escribirán con cada letra el nombre 

de un personaje célebre, o famoso, dibujo animado, un superhéroe, personajes de la literatura. 

3° El reto es que el personaje elegido de respuesta al siguiente problema:   Los estudiantes del 

colegio Dapelo se están organizando en pandillas para pelear fuera del colegio.  

4° Cada equipo se retará con otro equipo compartirán la respuesta según cómo solucionaría el 

personaje elegido, al intercambiar evaluarán si la solución es loca o irreal y como hacer esta idea 

más útil.  

5° Luego en un tiempo determinado cada coordinador de los equipos, socializan sus respuestas. 

Luego responde las siguientes preguntas: ¿Qué personaje te pareció que dio una respuesta 

innovadora? y ¿Por qué?  ¿Qué entendemos por innovación? 

Los participantes dan a conocer sus respuestas, al pleno. 

DESARROLLO 

Se presenta el propósito de la sesión:  

 

 

 

 

 

Se brinda un concepto de innovación:  
Para Hoyle (1969) "una innovación es una idea, una práctica o un objeto percibido como nuevo por un 

individuo".  

Carbonell (2001), define la innovación como una serie de intervenciones, decisiones y procesos, con cierto 

grado de intencionalidad y sistematización que tratan de modificar actitudes, ideas, culturas, contenidos, 

modelos y prácticas pedagógicas. 

Zabalza & Zabalza (2012) la innovación educativa no es simplemente hacer algo distinto, sino que, lo que 

decidimos emprender en algún campo educativo nos brinde mejores resultados. 

 Subrayamos las palabras fuerza con color verde. 

Se reconstruye un concepto nuevo sobre innovación teniendo en cuenta la dinámica y los conceptos 

presentados.  

Se publica y se lee para el pleno uniendo las ideas y definiendo una para todo la escuela. 

Luego se les brinda el siguiente gráfico: “La espina de Ishicawa”.FICHA 07  

Promover la innovación como una estrategia para proponer 

alternativas de solución ante un problema o necesidad 

institucional. 
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Se pedirá que plantee una problemática, identificando las causa y sus efectos. 

Esbocen una solución creativa.    

Luego lo comparten utilizando la técnica del Museo.  

CIERRE: 

Para cerrar se presenta el siguiente video https://www.youtube.com/watch?v=jZlZujq2h-U 

Comentarios de reflexión y compromisos. 

 

 

 

 

https://www.youtube.com/watch?v=jZlZujq2h-U
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Anexo 2:  Matriz de consistencia 

 

Título: Diseño de un programa “METAPRENDIZAJE" para mejorar el aprendizaje organizacional en los docentes del nivel 

primaria  

Planteamiento del problema Objetivos de investigación Categoría   Subcategorías  Metodología de investigación 

Problema general: 

 ¿En qué consiste el Programa " 

Metaprendizaje” para mejorar el 

aprendizaje organizacional de los 

docentes del nivel primaria de la 

institución educativa N°6008 José 

Antonio Dapelo del distrito de Lurín?    

 

 

Diseñar el Programa "Metaprendizaje” para mejorar el 

aprendizaje organizacional de los docentes del nivel 

primaria de la institución educativa N°6008 José Antonio 

Dapelo del distrito de Lurín. 

 

Aprendizaje 

organizacional  

  

Cultura del aprendizaje 

         

     Claridad estratégica 

 

 

 

 

      Aprendizaje grupal   

Enfoque: Cualitativo 

Alcance: Descriptivo  

Diseño: Aplicativo proyectiva. 

Población: Docentes del Nivel 

Primaria de la I.E N| 6008 José 

Antonio Dapelo. 

Muestra: igual que la población, 

tres docentes, uno por cada ciclo. 

 

 

Técnicas: Entrevista 

semiestructurada. 

 

 

Instrumentos: 
∙ Guía e entrevista semiestructurada. 

 

 

  Procedimiento de análisis de 

la información: 

Se aplico la entrevista a los 

informantes según la muestra, 

seleccionadas por el director, 

según los criterios de selección: 

un docente por ciclo, nombrado 

y con dos o más años de 

experiencia en la I.E   

Se aplico la técnica de reducción 

de datos y se categorizo, 

Problemas específicos: 

a) ¿Cuál es el estado actual del 

aprendizaje organizacional de los 

docentes del nivel primaria de la 

institución educativa N°6008 José 

Antonio Dapelo del distrito de 

Lurín?   

b) ¿Cuáles son los principales 

fundamentos teóricos desde el 

Programa para su aplicación en la 

mejora el aprendizaje 

organizacional de los docentes del 

Objetivos específicos  

e) Diagnosticar el estado actual del aprendizaje 

organizacional de los docentes del nivel primaria de la 

institución educativa N°6008 José Antonio Dapelo del 

distrito de Lurín. 

 

f) Analizar los principales fundamentos teóricos del 

Programa " Metaprendizaje" para su aplicación en la 

mejora el aprendizaje organizacional de los docentes 

del nivel primaria de la institución educativa N°6008 

José Antonio Dapelo del distrito de Lurín. 
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nivel primaria de la institución 

educativa N°6008 José Antonio 

Dapelo del distrito de Lurín?   

c) ¿Cómo diseñar la modelación del 

Programa "Metaprendizaje” para 

su aplicación en la mejora el 

aprendizaje organizacional de los 

docentes del nivel primaria de la 

institución educativa N°6008 José 

Antonio Dapelo del distrito de 

Lurín?   

d) ¿Cómo validar la propuesta de un 

Programa "Metaprendizaje" para 

su aplicación en la mejora el 

aprendizaje organizacional de los 

docentes del nivel primaria de la 

institución educativa N°6008 José 

Antonio Dapelo del distrito de 

Lurín?  

 

 

 

g) Modelar lineamientos básicos para el Programa 

"Metaprendizaje” para su aplicación en la mejora el 

aprendizaje organizacional de los docentes del nivel 

primaria de la institución educativa N°6008 José 

Antonio Dapelo del distrito de Lurín. 

 

 

h) Validar por juicio de expertos la propuesta del 

Programa "Metaprendizaje"para su aplicación en la 

mejora el aprendizaje organizacional de los docentes 

del nivel primaria de la institución educativa N°6008 

José Antonio Dapelo del distrito de Lurín. 

 

codificando las ideas más 

relevantes, para su análisis. 

 

Proceso de análisis o 

Reflexiones continuas durante la 

categorización, 

subcategorización y 

codificación. 

Análisis de correspondencia 

entre las categorías propuestas y 

las emergentes. 

Análisis detallado usando 

referentes teóricos. 

 

Descripción de resultados: 

• Identificar datos que 

permiten agruparlos según 

grupos de similitudes y 

diferencias de acuerdo a la 

información analizada. 

• Encontrar 

subcategorías con significados 

iniciales  

• Generar sistemas de 

categorías subcategorías y la 

descripción de cada una de ellas. 
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Anexo 3: Instrumento: La entrevista 

INSTRUMENTO 01: Entrevista sobre el aprendizaje Organizacional en los docentes del 

nivel primaria   

DEFINICION 
CONCEPTUAL 

SUB 
CATEGORIAS 

INDICADORES SELECCIONADOS 

Aprendizaje 

Organizacional: 

Es todo 

aprendizaje 

sistemático que 

se basa en el 

saber 

individual, 

colectivo y 

organizacional, 

con la finalidad 

de construir un 

conocimiento 

que responda a 

necesidades 

para mejorar la 

calidad 

educativa de 

una escuela, 

generando 

compromisos 

entre los 

docentes y el 

desarrollo de 

sus 

competencias 

relacionados a 

su quehacer 

educativo.   

Cultura de 

Aprendizaje  

1. ¿Por qué es importante desarrollar programa de inducción 

para los nuevos docentes? 

2. ¿Qué aportes tienen las capacitaciones que se implementa 

en tu escuela para generar nuevos saberes? 

3. ¿De qué manera el monitoreo y acompañamiento le ha 

permitido mejorar y desarrollarse profesionalmente? 

Explíquenos, por favor. 

 

Claridad 

Estratégica  

 

4. Explique ¿De qué manera la misión y la visión lo aplica 

en su trabajo como docente? 

5. ¿De qué manera el compromiso docente garantiza su 

mejora continua, a través de las buenas prácticas o proyectos 

de innovación pedagógica? 

6. ¿Considera que las reuniones colegiadas le despiertan el 

interés para investigar o innovar? 

Aprendizaje 

organizacional  

7. ¿De qué manera aprenden en sus reuniones colegiadas? 

Explicamos a través de un ejemplo. 

8. ¿De qué manera se comparten y transfieren las 

experiencias exitosas, para la propuesta de un proyecto 

innovador institucional? Y  ¿De qué manera te beneficiaria 

profesionalmente e institucionalmente? 

 Diseño del 

Programa  

 Estructura  
¿Si tuvieras la oportunidad de desarrollar un Programa sobre 

aprendizaje organizacional en las escuelas, qué contenidos 

deberían considerarse? 

 

 

Instrucciones para el análisis: 

De acuerdo con los siguientes indicadores por favor califique cada uno de los ítems según 

corresponda en la plantilla de análisis: 
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Categoría Calificación Indicador - Pregunta 

Claridad  

El ítem se comprende 

fácilmente, su sintáctica y  

semántica son adecuadas. 

 

1: No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

2: Bajo nivel El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las palabras 

de acuerdo con su significado o por la ordenación de 

las mismas. 

3: Moderado nivel Se requiere una modificación muy específica de 

algunos de los términos del ítem. 

4: Alto nivel El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 

adecuada. 

Categoría Calificación Indicador 

Coherencia 

El ítem tiene relación con 

la dimensión o indicador 

que está midiendo. 

 

1: No cumple con el criterio El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2: Bajo nivel El ítem tiene una relación tangencial con la 

dimensión. 

3: Moderado nivel El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que está midiendo 

4: Alto nivel El ítem se encuentra completamente relacionado con 

la dimensión que está midiendo. 

Categoría Calificación Indicador 

Relevancia 

El ítem es esencial o 

importante, es decir debe 

ser incluido. 

 

1: No cumple con el criterio El ítem puede ser eliminado sin que se vea afectada 

la medición de la dimensión. 

2: Bajo nivel El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 

puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3: Moderado nivel El ítem es relativamente importante 

4: Alto nivel El ítem muy relevante y debe ser incluido. 
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Anexo 4: Validación del instrumento: La entrevista 
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Validación del programa juicio de expertos 

 

 

 



161 
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Anexo 5: Validación del Programa. 
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Anexo 5: Carta de autorización de la aplicación de los instrumentos. 
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