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Resumen

En el presente trabajo de investigacion denominado “Estrategias de gestion
transformacional y el trabajo en equipo docente, Institucion Educativa Maria
Auxiliadora, N° 40167, distrito Cotahuasi, region Arequipa, 2019” se asume que para
mejorar la gestion institucional es esencial impulsar un sistema organizacional de
trabajo en equipo, Para ello, realizar una buena tarea para un equipo coeducativo es
fundamental. Todo sindicato necesita en gran medida de la cooperacion de un equipo
de colaboradores, y se supone que, aunando eficazmente sus esfuerzos, se convertiran
en un oOrgano competente para llevar a cabo el objetivo asignado. Tipo de
investigacién es “descriptiva, no experimental y propositiva”. Muestra comprendio
los 25 “docentes de la Institucion Educativa” Maria Auxiliadora, N° 40167. Entre los
resultados se tiene que el 52% de los docentes manifiesta que la gestion no brinda las
orientaciones pertinentes para “la planificacion curricular que implique retos y alto nivel de
desempefio para los estudiantes”. De igual manera, el 76% manifiesta que la gestion no apoya
en el seguimiento de las sesiones de aprendizaje que promuevan el alto nivel de desempefio;
incluso el 76% dice que la gestién no brinda las “orientaciones para que las evaluaciones
identifiquen distintos niveles de pensamiento en los estudiantes”. Entre las conclusions se
tiene que las estrategias de gestion transformacional basados en Conectar, Conocer,
Practicar, fomentan el trabajo en equipo docente en la Institucion educatva “Maria

Auxliadora” N° 40167.

Palabras clave: Trabajo en equipo, gestion transformacional, conectar, participacion.

Xi
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Abstract

In this research work called ™" Transformational management strategies and teaching
teamwork, Institucion Educativa Maria Auxiliadora, N ° 40167, Cotahuasi district,
Arequipa region, 2019 "it is assumed that to improve institutional management it is
essential to promote a system organizational teamwork, for which, knowing how to
work in cooperative teaching groups is key. It is assumed that every labor
organization requires, to a great extent, the joint work of a group of collaborators
who, by articulating efforts effectively, become a team with great possibilities of
successfully carrying out the mission that has been entrusted to them. The type of
research is descriptive, non-experimental and purposeful. The sample population
comprised the 25 teachers of the Maria Auxiliadora Educational Institution, No.
40167. Among the results, 52% of the teachers state that the management does not
provide the guidelines relevant to curricular planning that implies challenges and a
high level of performance for students. Similarly, 76% state that management does
not support the monitoring of learning sessions that promote a high level of
performance; even 76% say that management does not provide guidance for
evaluations to identify different levels of thinking in students. Among the conclusions
is that transformational management strategies based on Connect, Know, Practice,
promote teaching teamwork at the Educational Institution "Maria Auxliadora™ No.
40167.

Keywords: Teamwork, transformational management, connect, participation.

Xii
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Introduccion

Para los paises en desarrollo, la cooperacion o el trabajo en equipo es uno de los
grandes temas que continla hoy a pesar de los cambios en una realidad globalizada,
que de acuerdo a Monereo y M. Monte (2011) se ha podido

Percibir que el “mundo global competitivo, requiere de docentes con una
formacion profesional de alta eficacia y competitividad, que acrediten una alta
calidad de formacién en servicio; sin embargo, dadas las condiciones en que
se encuentran los sistemas educativos en la mayoria de paises de América
Latina y el Caribe, es complicado competir en calidad profesional tal como lo
requieren los tiempos actuales. La realidad de los sistemas educativos
Latinoamericanos, hace resaltar la predominancia de un sistema que apuesta
por la individualizacion, por los resultados individualizados y no colectivos,
por la competitividad, por la hiper-especializacion, entre otros; en desmedro
del trabajo en equipo, del trabajo colectivo, de la importancia de trabajar” por
un fin coman. (p. 56).

En ese enfoque, Peter Senge (1990) planted la pregunta: ¢Es igual trabajo en equipo
que colaboracién?, en general, argumenta que “el primero” no garantiza el segundo.
Se requieren intervenciones educativas para que la construccion colectiva tenga
beneficios efectivos para el aprendizaje. Dado que “el conocimiento” es el resultado
del aprendizaje individual, se supone que debe transferirse de elementos de los sujetos
participantes a los grupos, de los equipos a las organizaciones enteras, y de estas

Gltimas a las relaciones, sistemas o relaciones interorganizacionales.

Wilson (1995) Compartiendo esta vision, afirmd que para mejorar la gobernanza es
imperativo promover sistemas organizacionales colaborativos, siendo fundamental
ejercer practica a trabajar en equipos educativos colaborativos. Por lo cual el autor
Wilson (1995) afirma:

Que toda organizacion laboral requiere en gran medida, del trabajo conjunto
de un grupo de colaboradores que, al articular esfuerzos de manera eficaz, se
transforme en un equipo con grandes posibilidades de realizar con éxito la
misién que le ha sido encomendada. Sostiene que el docente por lo general,
en el sistema educativo convencional, estd acostumbrado a trabajar de manera
individual, ya sea elaborando su programa anual de actividades, ya sea
poniéndolo en ejecucion; es decir, trabaja "en solitario” de la misma manera
en que es supervisado y promovido dentro del sistema. a propuesta de trabajo

13



cooperativo, entiende la cooperacion como una asociacion entre personas que
van en busca de ayuda mutua en tanto procuran realizar actividades conjuntas,
de manera tal que puedan aprender unos de otros. (p.45).

Se establecen diferentes estrategias sobre gestion educativa de las actividades
educativas. El “trabajo en equipo” es uno de ellos, que no dan solucién a los
problemas de ensefianza organizacional, especificamente los relacionados con la
cultura organizacional. Peter Senge (1990) sefala:
Que si queremos que la institucion educativa sea una comunidad que aprende,
podemos aplicar la estrategia de trabajo docente a través de grupos
cooperativos, los cuales son capaces de mediar e intervenir en el cambio
institucional. Los grupos cooperativos como estrategia para la gestion
pedagdgica del trabajo docente promueven una comunidad que aprende en
forma permanente y la gestion institucional participativa y democratica para

el cambio. (p.67).

Aldeiro & Vizcarra (2003) argumentan que las actividades de los grupos de educacion
colaborativa permiten a los docentes sentirse parte del ndcleo de su formacion,
aumentando asi su interés y deseo de comunidad. En sus operaciones diarias, es para
el desarrollo de la comunidad en su conjunto, estudiantes, administradores y maestros.
Afirmaron que los sistemas organizacionales colaborativos facilitan “la articulacion
de tres subsistemas” funcionales entre los docentes: la gestion organizacional y
educativa, los procesos estratégicos en la gestion educativa, la planificacion,

“gjecucion y evaluacion, y la dindmica” de equipos.

Por otro lado, segun Ortiz (2014), cree que “las instituciones educativas” en la
actualidad requieren aperturar su entrada a las nuevas innovaciones, y dejar el
tradicionalismo encierran el aprendizaje y el trabajo en cascarones cerrados. Docentes
creativos, innovadores, emprendedores y criticos, capaces de afrontar los retos de hoy

y forjar su propio camino hacia sus propios objetivos y objetivos generales.
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Ortiz (2014) manifiesta que las instituciones pedagodgicas latinoamericanos “el
trabajo en equipo, la investigacion, la exploracion del entorno”, la discusion de ideas,
la resolucion de problemas de la realidad de la vida real, “la autoevaluacién” periddica
y el consenso en la variedad niveles de toma de decisiones son fundamentales.
Necesitamos permitir y fomentar la construccion™. Comience con las instituciones
educativas. Sostiene que los problemas mas graves en la actual situacion educacional
son las caracteristicas del sistema educativo como la brutalidad, la fragmentacion y

la exclusién.

Por su lado, Olmos (PUCP, 2012) dice que:
los problemas relacionados al deterioro de la calidad del servicio educativo en
la institucion educativa en el Perd, se deben a la falta de comunicacion,
liderazgo y decision, para la cooperacion de los directivos y docentes en la
gestion institucional y de la gestion pedagdgica, descuidando la cultura y el
clima organizativo, asi como los de planificacion, ejecucion y evaluacién, con
la consecuente desarticulacidn de los procesos de gestion pedagogica, los cuales
no guardan coherencia con el proyecto educativo institucional ni el proyecto
curricular, ni otros documentos de gestion. Asi mismo,

Lorenzo (1997) afirma, que las limitaciones de comprension o presenta obstaculos, y

que el proceso de la dindmica por equipos tiene ventajas y facilita:
Los procesos a traves de los cuales cada uno de los actores renueva sus
estructuras mentales y actitudes, para compartir el liderazgo, asumir una cultura
colaborativa, dindmica y grupal, fundamentales para construir un sistema
organizacional cooperativo. La resistencia al cambio de los docentes, ligada a
la cultura individualista competitiva, suele ser superada por las actitudes

proactivas y las acciones creativas que se dan dentro del sistema. (p.90).

En las diferentes rasgos que sobresalen entre los maestros del centro educativo Maria
Auxiliadora N° 40167, del distrito Cotahuasi, region Arequipa, Esto significa que los
maestros no fomentan la “participacion o colaboracion” entre los miembros de la

institucion. Hay falta de entusiasmo profesional, no existiendo empatia hacia las
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tareas que se desarrollan en la institucion. Ademas, por el lado de la gestion, no se
incentiva ni reconoce la tarea educativa realizada, y no se incentiva ni jerarquiza los
grupos de actividades de cada maestro y entre docentes y personal. La falta de
cooperacion entre los maestros se ha traducido en una falta de capacidad para
desarrollar “proyectos o programas institucionales” que faciliten la promocién de
valores y practicas interpersonales en el area de la educacion. Existe una marcada
divisién e individualizacion, con egoismo, indiferencia, falta de la motivacion y la

competitividad son mas prominentes en la personalidad de los docentes.

Objetivo General. Disefiar estrategias de gestion transformacional para fomentar el
trabajo en equipo docente, en la institucién educativa Maria Auxiliadora N° 40167,

del distrito Cotahuasi, region Arequipa.
Objetivos especificos.

*Desarrollar un diagnéstico a fin de conocer las caracteristicas que presentan los
docentes en su trabajo como docente en el aula, en la institucién educativa Maria

Auxiliadora N° 40167, del distrito Cotahuasi, region Arequipa.

*Fomentar la interaccion y la integracion entre los docentes y los estudiantes en el

aula.

*Proponer “estrategias de gestion transformacional” con el fin de mejorar el trabajo
en equipo entre los docentes de la institucion educativa “Maria Auxiliadora” N°

40167, distrito Cotahuasi, region Arequipa

La hipdtesis sustentada: Si se plantea estrategias de de gestion transformacional
basados en el “liderazgo transformacional de Burns y Bass y el liderazgo pedagdgico
de K. Leithwood”, entonces se podra fomentar el trabajo en equipo maestro, en el
centro educativo Maria Auxiliadora N° 40167, del distrito Cotahuasi, region

Arequipa.

Esta investigacion se orienta a la organizacion de varios capitulos: En la primera parte

se manifiesta la fundamentacion tedrica, en la segunda parte o capitulo se presentan
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el “disefio de la investigacion”, luego en la tercera parte se evidencia “la propuesta”
con su respectivo fundamento. En los capitulos restantes se muestran la bibliografia

como los anexos.

El autor
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Capitulo I: Disefio tedrico
1.1.- Antecedentes bibliogréficos.
Internacionales

Chaparro. 2012. Asume en su trabajo de investigacion, como de sus conclusions mas
importantes en los resultados de “las estrategias de gestion en el equipo directive”

sefiala;

El objetivo ultimo a partir de los resultados encontrados en esta investigacion
consiste en construir una propuesta a manera de talleres desde la mirada del
liderazgo transformacional teniendo en cuenta los siguientes ejes tematicos:
trabajo en equipo, compromiso, comunicacion efectiva, confianza,
complementariedad, coordinacion, con el fin de orientar las estrategias de
gestion del equipo directivo de Unitropico. Estos talleres son participativos, la
proponente se involucra en las actividades las cuales deben cumplir con el ciclo
permanente de la investigacién accion participativa, metodologia que se
propone para desarrollar la propuesta la cual facilita la evaluacién y la
retroalimentacion de los mismos de donde se deducen nuevas necesidades que

dan origen al disefio de un nuevo taller.

Por otra parte, Yagas, F. (2012); manifiesta que los factores que obstaculizan el

“trabajo en equipo” es:

el individualismo por parte de los directivos como de docentes para llevar a
cabo una determinada tarea, deficiencias en el manejo de las estrategias
administrativas, escasa integracion del personal docente y jerarquico en las
diferentes actividades pedagogicas, ineficiente liderazgo, influencia sobre los
grupos que no permiten el logro de ciertos objetivos institucionales.plantea la
metodologia de cdémo orientar la practica de la cultura organizacional

cooperativa a través de un conjunto de actividades de integracion.
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Nacionales

Alfaro (2018) En su estudio titulado “taller de liderazgo transformacional mejora el
trabajo en equipo de la LE. N° 80002 —Antonio Torres Araujol de Trujillo”,

mencionan como objetivo general:

Latécnica utilizada fue la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario
para medir el nivel de trabajo en equipo de Instituciones Educativas de Trujillo;
la validez se realiz0 a juicio de expertos, determinandose la confiabilidad del
instrumento mediante el coeficiente del alfa de Cronbach que fue de 0.898 que
esta dentro de los limites de aceptacion. En conclusion, se concretd que la
aplicacion del Taller de Liderazgo Transformacional mejoro significativamente

el Trabajo en Equipo de los docentes de la Institucion Educativa N° 80002,

Por otra parte, Gonzales (2012); tiene como objetivo de facilitar el ejercicio de la

“cultura organizacional cooperativa” mediante:

Un conjunto de actividades de integracion, a fin de lograr la identidad
institucional mejorando sus relaciones interpersonales, lo que nos conlleva a
mejorar la conviccion profesional, asi mismo enriquece y alimenta los perfiles
educativos de la educacion. Manifiesta que los factores que obstaculizan el
trabajo en equipo es el individualismo por parte de los directivos como de
docentes para llevar a cabo una determinada tarea, deficiencias en el manejo de
las estrategias administrativas, escasa integracion del personal docente y
jerarquico en las diferentes actividades pedagogicas, ineficiente liderazgo,
influencia sobre los grupos que no permiten el logro de ciertos objetivos

institucionales.

1.2.-Base tedrica.
1.1.1.-Liderazgo transformacional de Bernard Bass y Burns.

Segln Bass, B.M., esta nocidn sobre estd en el corazon del concepto de liderazgo
transformacional en la educacion. (2000) la funcion principal que debe desenvolver

el “director” en la promocion y desarrollo de un objetivo que da prioridad y sentido a
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las metas y acciones organizacionales de la institucion pedagogica. Hay dos

conceptos clave para caracterizar este tipo de liderazgo:

Por un lado, de Burns (1978) y Bass (2000), desde el campo no educativo; y por el
otro, K. Leithwood (2005:63), desde el ambito educativo. Ambas concepciones del
liderazgo transformacional la manifiestan como una superacion del liderazgo

“Instructivo”.

M. G. Buns (1978) En otras palabras, “se requiere el mas alto nivel de ética y
motivacion para que los lideres busquen significativos y maximos “valores” éticos y
guien a los “seguidores” dentro de una institucion en particular hacia un objetivo y

nivel superior “(p.78). Después el autor B. Bass (2000) realizo:

Otras investigaciones que concluyeron en sistematizar el concepto de lider
transformador, que es el que: a.-Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores
sobre la importancia y el valor de metas idealizadas; b.-Ayuda a que los
miembros de su equipo superen sus intereses personales, llevandolos a elegir

una causa noble como el bien estar del equipo o de la organizacion. (p.26).

De acuerdo al autor B. Bass (2005) El “liderazgo transformacional” se define en
téminos del actuar de los que dirigen e influyen los lideres en los demas personas que
buscan confiar en ellos, admirarlos y respetarlos (p.57). Para Bass, Las actitudes son
esenciales pero a la vez limitantes. Priorizando en el verdadero liderazgo
transformacional recaen en una base ética que es esencial en una época de conflictos
sobre la variedad y cambio de valores que transforma a los discipulos. La actitud es
necesaria, estudiando otros rsgos. El enfatiza que el “liderazgo” verdaderamente
transformador descansa sobre fundamentos éticos esenciales en esta era de
confrontacién con la “relatividad” de los “valores”. En este “enfoque” de “liderazgo”,
a través de una forma de ensefiar que transforma a los discipulos. Bass, (1985),
identifico:
Aumentar la conciencia de la importancia y el valor de la tarea.

20



Conseguir que se concentren primero en las metas u objetivos de equipo y la
institucion, en lugar de sus propios intereses.

Activar sus necesidades de mayor orden. El liderazgo transformacional se
entiende como una relacion mutua y constante entre el lider y sus seguidores en
la cual las dos partes se fortalecen para aumentar sus niveles de moralidad y
motivacion, esto genera compromiso, propositos, y una mision compartida para
el grupo en procura del alcance de las metas propuestas. El liderazgo
transformador hoy es una opcion en el mundo educativo con una mirada desde
la complejidad para propiciar eficazmente la mejora institucional a partir de la
intervencion cercana de el lider en los procesos de desarrollo personal y
profesional de todo el equipo. (p.67).

1.1.2.- Préacticas del lider transformador

En esa perspectiva sobre el liderazgo, mediante las formas de aprendizaje en la

transformacion sobre sus seguidores Bass, (1985), plantea:

a.-Intelectual: Que implica fomentar en sus subordinados la creatividad y

propiciar la ruptura de esquemas.

b.- Motivacion inspiracional: Que se relaciona con la capacidad del lider para

comunicar visiones trascendentales que involucren a los demas.

c.- Consideracion individual: Que implica una genuina preocupacién por las

personas, expresada en el compromiso por motivarlas y propiciar su desarrollo.

d.- Influencia idealizada: Se relaciona con la habilidad para captar la admiracién
de sus seguidores y que estos se sientan identificados con dichos ideales. Esto
implica que el lider actué en forma integra, lo cual genera una elevada confianza
en él. (p.21).

Seglin Lopez, A. 2007, “La actitud es necesaria pero no suficiente. El enfatiza que el
liderazgo verdaderamente transformador descansa sobre fundamentos eéticos
esenciales en esta era de confrontacion con la relatividad de los valores. En este

enfoque de liderazgo, a través de una forma de ensefianza que transforma a los
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discipulos” (p.79). El lider transformacional constituye, de acuerdo a G. Buns (1978)

Afirma:

Un panorama del “futuro que excitara y convertira a los potenciales seguidores.
La vision puede ser desarrollada por el lider, por el miembro mayor del grupo
0 puede emerger de una amplia discusion. El factor mas importante es que el
lider “compra” esa vision, la engancha, la encuadra y talla en el grupo. El paso
siguiente, cual hecho que nunca se detiene, es la constante venta de la vision.
Esto requiere energia y compromiso. Unas cuantas personas inmediatamente
compraran la vision radical y algunos otros se uniran a ella suavemente”. El
lider transformacional entonces toma cada oportunidad y se aprovechara de

cualquier trabajo para convencer a otros de abordar el vagon. (p.28).

Los lideres transformacionales evidencian conductas y actividades como todo
individup, mediante fortalecimiento de acciones motivadoras de manera constante

adquieren:

Un inquebrantable compromiso para conservar a la gente en movimiento,
particularmente durante los tramos oscuros, cuando alguien puede cuestionar
si la vision puede ser alcanzada; si la gente no cree que ellos pueden obtener
el éxito, entonces sus esfuerzos fracasaran. El lider transformacional busca
infectar y re-infectar a sus seguidores con un alto nivel de compromiso con la
vision. Uno de los métodos de los lideres transformacionales es sustentar la
motivacion en el uso de las ceremonias, rituales y otros actos simbolicos.
Todo, el lider transformacional balancea su orientacion entre los actos de
generacion de progreso y el estado mental de sus seguidores. Quizas mas que
otros enfoques, los lideres transformacionales estan orientados a la gente y

creen que el éxito es el resultado de profundas y sostenibles compromisos.
(p.80).

1.1.3.- Teoria del trabajo en equipo de Blanchard & Randolph
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Segun los grados de cooperacion que define un equipo, se requiere ciertas
caracteristicas, que de acuerdo a los autores Ken Blanchard y Alan Randolph (2000)

definen:

a.-Un grupo interactivo, formado por gente con grandes aptitudes que usa las
ideas y la motivacion de todos los miembros del equipo.

b.-Aquel que comparte la informacion para crear altos niveles de confianza y
responsabilidad.

c.- Clarifica los limites para crear la libertad y la responsabilidad de cumplir
tareas de una forma eficaz.

d.- Usa de forma eficiente el tiempo y los talentos de los miembros de su equipo
y su director.

e.- Para finalizar, utiliza la autogestion de sus aptitudes para tomar decisiones
de equipo y genera buenos resultados para el equipo, sus miembros y la
organizacion. (p.57).

Rol del directivo:
Segun K. Blanchard y A. Randolph, (2000) La disponibilidad como la eficiencia que
resulte las practicas constante que pueda tenet el lider, supone:

-Pasar més tiempo planificando el trabajo.

-Prever que nuevos materiales necesitaremos.

-Solucionar algunos de los temas que impiden el trabajo del equipo.

-Pasar més tiempo ensefiando y aconsejando a los miembros del equipo.

-Ir a mas conferencias relacionadas con el trabajo.

-Interaccionar mas con los clientes.

-Hacer un curso de captacion y aprender nuevas habilidades.

Una vez indicado el papel que obtendrd el directivo, podemos observar en
cuanto a los trabajadores una serie de beneficios que son:
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-Utilizan todas las ideas y motivacion de los miembros del equipo.
-Optimizan el tiempo de trabajo.

-Mejoran la productividad, asi como la satisfaccion de su equipo. (p.69).

Para llevar a cabo el cambio de un equipo de bajo nivel o rendimiento, hacia otro de
alto nivel o alto funcionamiento como un proceso de rendimiento en la eficiencia es

importante continuar tres pasos:

Paso 1: “Empezar a aprender las habilidades del siguiente nivel” Esta fase
consiste en como poner en marcha un equipo, mientras aprendemos a como
usar informacién para crear un mayor grado de responsabilidad dentro de la
empresa. Para realizar este proceso de cambio el libro nos indica en este paso,
sobre las caracteristicas que debemos obtener a la hora de comenzar, y asi
conseguir llegar al siguiente paso, y son: Adquirir la maxima informacion para
tomar decisiones. Compartir informacion adecuada, ya que puede resolver
muchos problemas. Con ella se crea un nivel de confianza, por lo que se actuara
con responsabilidad. Debemos cambiar nuestras creencias sobre la transmision
de informacion, ya que adecuaria nuestra informacion sobre la empresa. Para
conseguir un equipo altamente exitoso, hay 4 elementos que deben quedar bien
fijados, y son: La mision del equipo Los procesos de funcionamiento Los
principios de como van a trabajar los miembros del equipo Intentar establecer
los roles del equipo. (p.53).

Paso 2: “Acelerar el cambio”

nos manifiestan sobre la frustracidén que en este paso surge, nos dice que es inevitable.
Para intentar evitar esto, y pasarlo lo antes posible, debemos utilizar toda la energia,
de acuerdo K. Blanchard & A. Randolph, (2000) proponen:

Canalizar la frustracion o desanimo para convertirla en una fuente de energia.
Centrarse en los beneficios que se van a conseguir.

Crear confianza y mayor responsabilidad para los trabajadores, intercambiando
informacidn mas sensible. Realizar mediciones para acelerar el cambio, asi se
podra valorar el esfuerzo lo que motivaria mas al equipo, que a su vez
aumentaria el progreso.

Dar una mayor importancia a los objetivos, porque atraen a los miembros del
equipo hacia un dialogo que ayuda a construir el equipo como una unidad.
Ampliar los limites marcando objetivos para el desarrollo personal, ya que con
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esto pasariamos del desanimo al desarrollo. Dar més autoridad en la toma de
decisiones del equipo. Hacer un listado de los talentos naturales de los
miembros del equipo. Ampliar el rango de los roles de los miembros del equipo
mediante el aprendizaje. (p.55).

Paso 3: “Dominar las habilidades”

Este es el paso definitivo Ken Blanchard y Alan Randolph, (2000) hablan sobre un
equipo de alto nivel. Para lograrlo debemos de conocer adecuadamente todas las
caracteristicas de los 2 anteriores pasos, ademas de las que vamos a enunciar a

continuacion:

-Determinar la informacion innecesaria, lo que ayuda a hacer mas eficiente el
intercambio de informacién Incrementar la confianza en los trabajadores
dandoles toda la informacion que crean necesaria

-Ayudar a nuevos miembros del equipo, a medida que vamos creciendo, van
aumentando los miembros del equipo

-Dominar el intercambio de informacion

-Tomar la decision correcta mediante los valores operativos, que hemos
obtenido.

-Seguir aumentando los limites, que nos permitira seguir creciendo
-Ampliar ain mas los roles del equipo Medir el rendimiento de trabajo para
encontrar mejores formas de trabajar juntos Elevar el liston, buscando nuevas

oportunidades. Ser un equipo con futuro, seguir creciendo, no estancarse ahora
que lo han conseguido. (p.56).
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1.3.- Bases conceptuales
1.3.1.-Componentes basicos del liderazgo transformacional.

en el manejo del liderazgo hay ciertas consideraciones como criterios que van a
evidenciar el tipo de liderazgo, sobre todo el liderazgo transformacional, que esta
relacionada mediante cuatro estructuras esenciales para este tipo de liderazgo que de

acuerdo a Bass & Avolio (1990), son:

1.-Consideracion Individualizada: Los lideres se concentran en diagnosticar
las necesidades y capacidades de los seguidores. Diagnostican las necesidades
de los seguidores y atienden a ellas individualmente. “delegan, entrenan,
aconsejan y proveen retroalimentacion para el uso en el desarrollo personal de
los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y seguridad de los seguidores para
adquirir mayores niveles de responsabilidad.

2.-Influencia ldealizada: (Liderazgo Carismético): Este es fuerte entre lideres
que tienen una vision y sentido de mision; que se ganan el respeto, confianza y
seguridad; y que adquieren una identificacion individual fuerte de sus
seguidores. Los lideres que presentan influencia idealizada son capaces de
obtener el esfuerzo extra requerido de los seguidores para lograr niveles
Optimos de desarrollo y desempefio.

3.- Estimulacién Intelectual: Los lideres activamente la creatividad, y
enfatizan un re-pensamiento y re-examinacion de suposiciones subyacentes a
los problemas. Utilizan la intuicion, asi como una logica mas formal para
solucionar los problemas. Los lideres que estimulan intelectualmente
desarrollan seguidores que atacan los problemas usando sus propias
perspectivas Unicas e innovadoras. Los seguidores se transforman en
solucionadores de problemas més efectivos con y sin la facilitacion del lider.
Llegan a ser mas innovadores con respecto a su analisis de problemas y de las
estrategias que usan para resolverlos.

4.- Liderazgo Inspiracional: los lideres dan animo, aumentan el optimismo y
entusiasmo, y comunican sus visiones de futuros realizables con fluidez y
seguridad. Proveen vision la cual estimula la energia para lograr altos niveles
de desempefio y desarrollo. (p.60).

1.3.2.- Las organizaciones educativas que aprenden transformacionalmente.

El liderazgo transformacional, segin Leithwood, (1994) promueve el “desarrollo de
una vision compartida que da sentido y significado a los propositos y actuaciones
organizativas. Es el estilo idoneo para instituciones educativas, debido a que apunta

hacia metas comunes e incita el compromiso de los miembros del equipo” (p.12), ya
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de operaciones como acciones Y actividades constantes de aprendizaje, se establecen
responsabilidades como objetivos, compromiso de mejora. Este modelo se caracteriza
segun Leithwood, (1994) por “No depender del carisma del lider; asumir una
distribucion de funciones de liderazgo dentro y fuera de la escuela; construir
capacidades y motivar al personal; reconocer las relaciones interdependientes entre

las actividades de liderazgo y direccion” (p.45).

1.3.3.- Caracteristicas del liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional en el entendimiento del trabajo mas apropiado para
cambiar y mejorar el contexto de trabajo en la planificacion organizativa en
instituciones educativas, segin Sheppard (2006) se orientan “las perspectivas
transformadoras del liderazgo, en lugar de limitarse a hacer transacciones en un
contexto cultural dado, pretenden mas proactivamente incidir en cambiar el contexto
cultural en que trabaja la gente, pensando que esto alterard las dimensiones
individuales” (p.34). En este enfoque las caracteristicas principales

1.- Construir una vision de la escuela: Es tarea del lider proveer direccion y guia
para poner en practica dicha vision, clarificando los procedimientos
individuales para llevarla a cabo.

2.- Establecer las metas: Uno de los focos centrales del liderazgo debe ser
establecer las metas y propositos centrales de la escuela.

4.- Ofrecer apoyos individualizados: Incluye la adquisicion de recursos
(tiempo, materiales, asesores) para el desarrollo no sélo de los miembros del
personal de la escuela, sino también organizativo o institucional. El profesorado
precisa sentir que la direccion les apoya, esta detras de ellos cuando surgen
problemas y reduce la incertidumbre.

5.- Proporcionar modelos de las mejoras practicas, de acuerdo con los valores
importantes de la organizacién: Proponer practicas, como modelos ejemplares,
a sequir por el personal.

6.- Inducir altas expectativas de realizacion (resultados). Transmitir al personal
altas expectativas de excelencia, consecucion, calidad; de desarrollo
profesional, exigir “profesionalismo” y comprometer a la escuela en el centro
del cambio.

7.- Construir una cultura escolar productiva: Contribuir con centro para
configurar una cultura promovedora del aprendizaje continuo, como
“comunidad profesional” donde, “desprivatizada” la practica en el aula, se
comparta el trabajo y experiencias con los colegas.

27



8.- Desarrollar estructuras para una mayor participacion en las decisiones
escolares: Crear oportunidades para que todos los grupos implicados participen
efectivamente en las decisiones. (p.34).

1.3.4.- ;Que es el trabajo cooperativo?

En la linea de liderazgo el trabajo cooperativo se orienta a la realizacion de objetivos
para las actividades de forma reciproca, mediante el consenso de sus elementos y
sobre todo con el compromiso de mejorar adversidades como también el
individualismo. Este proceso de orienta al ejercicio mediante equipos de trabajop
cooperativo que viene hacer una estrategia para formar acciones cooperativas en el
alumno, mediante la mediacion del docente, la comunicacion con relaciones
concatenadas del liderazgo de gestion. De acuerdo a Corona, J. (2005) “capaz de
motivar la participacion de los docentes y promover su empoderamiento de la gestion
pedagdgica, construye una cultura organizativa compartida y establece un clima

organizativo favorable al aprendizaje” (p.34).

El trabajo docente en equipo manifiesta Lopez, (2008:15) “no es una novedad y
existen numerosos estudios de la propuesta a nivel nacional e internacional, como
podemos observar en la bibliografia consultada. Sin embargo, no se ha profundizado
en nuestro medio las posibilidades que ofrece para el aprendizaje organizacional en
las instituciones educativas. Por ello, consideramos necesario investigar: ;como se
desarrolla el trabajo docente en grupo para la gestién pedagdgica? En un caso en
particular, para caracterizarlo, analizarlo y conocer sus logros y dificultades para la

gestion pedagogica”.

Segun Lopez, (2008:16) “el trabajo cooperativo es posible en el marco de una gestion
educativa estratégica. El conocimiento integrado - interdisciplinar y la capacidad de
liderazgo para gestionar, tomar decisiones y comprometerse creadoramente con las
personas, en ser mejores personas; contribuye a que el ambiente organizacional
cooperativo se consolide y proyecte hacia la comunidad. La formacion y la
participacion son fundamentales”. LOS maestros requieren tomar medidas vy

alternativas que orienten el trabajo pedagdgico a la cooperacion con todos los
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elementos de la institucion educativa, de manera que se origina la comunicacion
asertiva y pertinente con el medio. Por su lado, Fathman & Kessler, (1993) por su
parte manifiestan que “el trabajo en grupo se estructura cuidadosamente para que
todos los estudiantes interactten, intercambien informacién y puedan ser evaluados
de forma individual por su trabajo” (p.45). Al igual que Johnson y Johnson, “no se

limitan a definirlo como una estrategia o una técnica de trabajo en el aula” (p.67).

El acto comunicativo encierra un proceso elemental en la comunicacién que integra
las formas de cooperacion que constituye la responsabilidad, metas y retos que se
establecen en la integracion de equipos de trabajo. De acuerdo a Deutsch, (1962) y
Johnson & Johnson, (1999) el trabajo y el aprendizaje cooperativo “es utilizar en la
educacion grupos reducidos donde los alumnos trabajan de forma conjunta. Los
alumnos ademas sienten que pueden alcanzar sus objetivos de aprendizaje solo si los

demaés integrantes de su grupo también lo alcanzan” (p.45).

Los métodos de aprendizaje cooperativo segun Deutsch, (1962) son “estrategias
sistematizadas de instruccidn que presentan dos caracteristicas generales: la division
del grupo de clase en pequefios grupos heterogéneos que sean representativos de la
poblacion general del aula y la creacién de sistemas de interdependencia positiva con
recompensa especificas” De otra parte, Sarna, (1980); y Slavin, (1983); hacen alusion
a los métodos de aprendizaje,

A ladimensidn y division de los grupos, a la interdependencia y, como novedad,
al valor de las recompensas en el proceso de aprendizaje. Coinciden con
Deutsch en la relevancia de conformar pequefios grupos para llevar a cabo con
éxito situaciones de aprendizaje cooperativo, presentandola como una
caracteristica general, junto a la también defendida necesidad de potenciar la
cooperacion frente a la competencia, afiadiendo estructuras especificas y
estimulos para su consecucion. Propone apoyarse en la complementariedad de
roles entre los miembros de un equipo para alcanzar fines comunes, asumiendo
responsabilidades individuales como las de facilitador, armonizador, secretario,
etc. y favoreciendo asi la igualdad de estatus. Innova al introducir el concepto
de incentivo ya que, para él, el aprendizaje cooperativo es un arreglo de la
situacion de aprendizaje que incluye una estructura cooperativa de tarea y una
estructura cooperativa de los incentivos. (p.67).

29



1.3.5.- Beneficios del trabajo conjunto

La primera opcion para establecer un beneficio para los equipos de trabajo son los
incentivos econdmicos, pero hay varios elementos que sefialan que no conviene
utilizarlos de manera generalizada. Al respecto, Fernandez Lozano, Gonzalez-

Ballesteros, y A. de Juanas Oliva (2011) sefialan

Que las empresas privadas, al estar orientadas por beneficios econémicos,
establecen los incentivos de sus trabajadores en funcién de la contribucion que
éstos realizan al valor de dicha empresa; sin embargo, en el caso de la educacion
publica el valor del mercado no es un pardmetro, ya que el esfuerzo docente,
individual y conjunto, contribuye al interés pablico. La literatura de incentivos
sefiala que los premios econdmicos afectan la motivacion profesional,
entendida como el incentivo intrinseco para desarrollar una tarea sin un premio
monetario. Si el incentivo individual afecta la motivacion profesional, el efecto
negativo en la colaboracion puede ser mayor, ya que no existe una forma de
reparto Optima de un incentivo colectivo a menos que la distribucidn se realice
con base en la antigiiedad de cada integrante del equipo, lo cual reproduce el
tradicional sistema salarial. (p.67).

En otro enfoque sobre el trabajo de manera conjunta, son los resultados como los
beneficios, no es la constitucion de esfuerzos de manera individual, también existe
otras caracteristicas que provienen de las acciones de colaborar. Se puede manifestar
de manera hipotética sobre el esfuerzo individual, se pudiera someterse al
fortalecimiento de manera individual, se estableceria ahora como se podria distribuir
los beneficios de las acciones de colaboracion. Consecuentemente los disefios de las
recompensas orientado a la economia ya no son tan deseables, cuado la medicion es
méas compleja de medir. Las recompensas no pecuniarias en un sistema de meritos

son la alternativa para recompensar el trabajo en equipo. Fernandez de Haro (s.f.) dice

Que el proposito de un sistema de méritos es acreditar los esfuerzos individuales
invertidos, los cuales proporcionardn beneficios futuros en términos de
promociones laborales, obtener plazas definitivas, tener derecho al
financiamiento de estudios de posgrado, u otros beneficios similares que se

puedan obtener en una carrera profesional. En este sistema de méritos se pueden
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incluir los esfuerzos del trabajo en equipo. La colaboracion en grupos de
trabajo, no depende tanto de los beneficios de corto plazo como del proyecto de
carrera de largo plazo de un docente o directivo. Otro elemento que influye en
la colaboracion es la confianza que se tenga en los otros miembros del grupo;
en este caso se trata de la confianza social, en el sentido de la expectativa que

se forma sobre qué esperar de la conducta de otros. (p.69).
1.3.6.- Caracteristicas de los grupos cooperativos

Los grupos cooperativos trabajan juntos para lograr objetivos comunes. Alcanzan
resultados esperados, con relaciones positivas, inteligencia emocional y habilidades
sociales; en una interaccion que los promueve con la mediacidn docente; en el marco
de una interdependencia positiva. Las caracteristicas del grupo cooperativo son las
siguientes:
a) Esfuerzo para alcanzar: Logros de trabajo, capacidad de retencién, alto nivel
de razonamiento, motivacion intrinseca, tarea para mejorar el comportamiento.
b) Relaciones positivas: espiritu de cuerpo, cohesion, convivencia,
heterogeneidad, apoyo académico y apoyo personal.
¢) Salud psicoldgica: inteligencia emocional, habilidades sociales, autoestima,

identidad compartida, manejo del estrés. (p.89).

Johnson & Johnson (1997:11-13) con su propuesta de “trabajo cooperativo, destaca
los elementos del trabajo y sus logros, enunciados como la promesa de busqueda,
debido a que la actitud cooperativa es una busqueda constante de lo trascendente con
los compaiieros de grupo en toda mision” (p.25). La promesa de escontrar una forma
de satisfacer que brinda o realiza el trabajo mediante acciones positivas y

consecuentemente lleva a una salud mental de manera positiva.
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La promesa de busqueda

ESFUERZO POR
ALCANZAR

RELACIONES POSITIVAS

SALUD PSICOLOGICA

Logro Espiritu de cuerpo, | Inteligencia emocional
cohesion
Retencion a largo plazo | Convivencia Habilidades sociales

Alto

razonamiento

nivel

de

Heterogeneidad

Autoestima

Motivacion intrinseca

Apoyo académico

Identidad compartida

Tarea en

comportamiento

el

Apoyo personal

Manejo del stress

Fuente: Johnson, Johnson y Smith, 1997: 25)

Segln Johnson y Johnson, (1991: 441-450) los grupos cooperativos se caracterizan

por: La interdependencia positiva, la responsabilidad individual, la interaccién

promotora, las habilidades sociales y el procesamiento grupal como:

La interdependencia positiva entre objetivos, recursos y roles: consiste en
la percepcion de que uno est4 vinculado con otros de manera tal que uno no
puede tener éxito si es que los deméas no lo tienen; y que los beneficios del
trabajo de los compafieros de grupo benefician a uno mismo de la misma
manera como el trabajo propio beneficia al grupo. La interdependencia positiva
hacia la meta (objetivos definidos, conocidos, compartidos por todos los
miembros del grupo) o las metas de trabajo mutuo, estructuran cada actividad
cooperativa, para lo cual se dividen las tareas que van a desarrollar como grupo,
cada quien hace lo suyo para beneficio de todos. - La responsabilidad
individual y grupal respecto al logro de los objetivos contribuye a la
valoracion personal. El propdsito es hacer de cada miembro un individuo mas
fuerte para su propio beneficio, aprenden juntos que rinden cada vez mejor
como individuos. Para asegurarse de que cada miembro ha sido reforzado, cada
quien es considerado por separado individualmente responsable de compartir
su trabajo. La responsabilidad es compartida. - La interaccion cara a cara. La
proximidad y el dialogo permiten desarrollar dindAmicas de ayuda, apoyo y
refuerzo. Adquiriendo un compromiso personal y cooperativo, unos con otros
y en relacion con los objetivos. - ElI uso apropiado de habilidades de
cooperacion y de trabajo en grupo. Contribuir al éxito del esfuerzo
cooperativo requiere de habilidades interpersonales y de pequefios grupos. El
liderazgo, la toma de decisiones, el construir sobre la base de la confianza, la
comunicacion y las habilidades de manejo de conflictos deberan ser ensefiadas
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con tanto proposito. - Desarrollo de la conciencia del propio funcionamiento
como grupo o procesamiento grupal, Consiste en la reflexion, discusion y
evaluacion del logro de las metas y de los procesos que los miembros del grupo
estan utilizando para mejorarlos. (p.17).

En las mejoras de contribuciones de manera grupal, los esfuerzos requieren también
ejes caracteristicos que requiere también tener el lider, de acuerdo al tipo de gruipos
de trabajo como lo plantea que los grupos cooperativos el autor Bass, B. M. (2000),
requieren:
(a) describir qué acciones realizadas por el grupo han permitido asegurar que
todos los miembros del grupo estan alcanzando niveles de logro y manteniendo
relaciones efectivas de trabajo de grupo y cuales no y
(b) tomar decisiones acerca de qué conductas mantener y cuales cambiar. El
procesamiento en grupo permitird tomar conciencia de los procesos y productos
de su trabajo. (p.85).

En los lineamientos de K. Blanchard (1999), las condiciones para el trabajo
cooperativo “favorecen el desarrollo potencial del grupo. La interdependencia
positiva entre objetivos, recursos y roles, la responsabilidad compartida, la
interaccion personal y el compromiso con el logro de los objetivos, liderazgo,

comunicacion y toma de decisiones” (p.34).
1.3.7.- El trabajo en equipo docente

En las caracteristicas que requiere las actividades em equipo docente Segun K.
Blanchard (1999), en el “juego de las interdependencias de los integrantre los
miembros de un equipo, la personalidad se reverla como uno de los factores clave de
la actitud. Por eso vamos a ver ahora de qué manera la personalidad” (p.34). Lo que
infiere de acuerdo a la pertienencia de los roles y funciones que puedan optan cada
equipo de trabajo. De acuerdo al planteamiento de Lopez (2007), el trabajo de grupos
docentes cooperativos se “caracteriza por la comunicacion fluida entre personas,
basada en relaciones de confianza y de apoyo mutuo. Se centra en las metas trazadas

en un clima de confianza y de apoyo reciproco entre sus integrantes, la importancia
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de un equipo” (p.34). Lo que da importancia en la influencia de sus integrantes que
estén con los mismos objetivos donde se alinien el compromiso de buscar el

establecimiento de logros.
El trabajo de grupos docentes cooperativos Blanchard (1999) valora:

La interaccion, la colaboracion y la solidaridad entre los miembros, asi como
la negociacion para llegar a acuerdos y hacer frente a los posibles conflictos;
mientras que otros modelos de trabajo solo dan prioridad al logro de manera
individual y; por lo tanto, la competencia de jerarquia y la division del trabajo
en tareas tan minusculas pierden muchas veces el sentido, desmotivando a las
personas y no siempre han resultado eficientes. El trabajo de grupos docentes
cooperativos es una modalidad de articular las actividades laborales de un
grupo humano de manera complementaria, es decir, de aunar esfuerzos, asumir
responsabilidad de manera cooperativa empleando técnicas y estrategias a
través de un trabajo organizado en torno a un conjunto de fines, de metas y de
resultados a alcanzar. El trabajo en equipo implica interdependencia activa
entre los integrantes de un grupo que comparten y asumen una mision de
trabajo. (p.69).

Por lo tanto, los equipos de trabajo se consideran un equipo de individuos con
distintas habilidades y capacidades, que tienen diferentes formas de fortalecer y
complementar sus aportes a un problema especifico. El término equipo, segun el
autor Lépez (2007) proviene “del vocablo escandinavo que alude a la accién de
equipar un barco. su uso supone también la existencia de un grupo de personas que

se necesitan entre si y que se “embarcan” en una tarea en comun” (p.68).

A partir de este origen etimoldgico, y por extension, puede decirse en el contexto que
trabajar en equipo Blanchard (1999) implica establecimiento de:
a.- Objetivo 0 meta en coman.

b.- Grupo de personas con vocacion, comprometidas a trabajar en forma
colaborativa.

c.- Comunicacién fluida. Espacio definido para la solucién de problemas.

d.- Toma de decisiones. (p.56).
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La constitucion de un equipo de personas se realiza mediante las relaciones de
objetivos comunes que se evidencian en la practica y esto es lo que da fortalecimiento
al trabajo por equipos orientdndose como eje principal a la colaboracion. Lo que
implica también que por las diferentes formas de responder antes situaciones y
resolver un problema o encomienda, cada persona es distinta en sus formas de actuar.

En esa deficnicion, de acuerdo al autor Blanchard (1999), describe:

El trabajo en equipo es una herramienta que usan casi todas las empresas e
instituciones, es especial en aquellas donde se requiriere la participacion de un
importante nimero de personas para completar una tarea. El trabajo en equipo
es una mas que una herramienta, es una aptitud, no se decreta, no se implanta
como un chip en la cabeza de los empleados ni en los representantes de la
empresa y mas aun, no puede ser considerado una exigencia o una obligacion,
ya que al instante de presentarse como tal no se observardn méas que rechazos.

El trabajo en equipo es una aptitud propia de cada persona. (p.56).
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1.3.- Propuesta tedrica

[ ESTRATEGIA DE GESTION TRANSFORMACIONAL ]

Liderazgo
transformacional de
Bernard Bass y Burns.

-

Componentes basicos

1.-Consideracion
Individualizada

2.-Influencia Idealizada:

3.-Estimulacion
Intelectual:

4.-Liderazgo
Inspiracional:

Caracteristicas
1.- Construir una vision de la
escuela:
2.- Establecer las metas:.

3.-Proveer estimulos
intelectuales:
4.- Ofrecer apoyos

individualizados:

5.- Proporcionar modelos de
las mejoras practicas,

6.- Inducir altas expectativas de
realizacion (resultados).

7.- Construir una cultura
escolar productiva:
8.-Desarrollar estructuras para
una mayor participacion en las
decisiones escolares:

TRABAJO EN
EQUIPO
DOCENTE

Fuente: Elaborado por el autor

Trabajo en equipo de
Blanchard & Randolph

-

Caracteristicas:
a.-La interdependencia positiva
entre objetivos, recursos y roles.
b.-La responsabilidad individual
y grupal respecto al logro de los
objetivos  contribuye a la
valoracion personal.
¢) La interaccion cara a cara.
d) El wuso apropiado de
habilidades de cooperacion y de
trabajo en grupo.
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CAPITULO II: METODOS Y MATERIALES

2.1.-Tipo de disefio

El disefio de la presente estudio es descriptiva, no experimental con propuesta. La
estrategia es concebida por Hurtado (1999), como ‘“aquellos disefios no
experimentales en los cuales el investigador no ejerce control ni manipulacién alguna
sobre las variables de estudio”. Para el presente estudio el investigador Segun
Ramirez (1999 “no creard ninguna situacién, sino que observard la situacion
existente” (p.25) al uso de estrategias de gestion transformacional para mejorar el
trabajo en equipo docente del centro educativo “Maria Auxiliadora” N° 40167,

distrito Cotahuasi, region Arequipa

@ @
Leyenda:
Rx: Estrategias de gestion transformacional
Estudios o modelos teoricos.

P: Trabajo en equipo docente

Realidad por transformar

2.2.- Poblacion y muestra

Poblacion

En el establecimiento de la poblacion, se tiene en cuenta algunas de acuerdo
Hernandez (2006), “caracteristicas de los elementos que permitan identificar la
pertenencia o no a la poblacidn objetivo” (p.28). Segin Ramirez (1999), “la poblacion
son los individuos que pertenecen a una misma clase por poseer caracteristicas
similares, sobre los cuales se requiere hacer una inferencia basada en la informacion
y a un numero de variables definidas en el estudio” (p.68). En este sentido, la

poblacién de interés estara constituida por 25 docentes que constituyen la palna

37



docente de la institucion educativa ‘“Maria Auxiliadora” N° 40167, distrito

Cotahuasi, region Arequipa. (N)

Muestra:

La poblacién muestral tomada para este estudio fue el 100% dado a que la poblacion
es pequefia. En este estudio, se ha tomado como muestra la conformacion de 25
maestros que constituyen la palna docente de la institucion educativa ‘“Maria

Auxiliadora” N° 40167, distrito Cotahuasi, region Arequipa. (N=N)

2.3.- Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Contituyen el conjunto de formas de proceder, sobre la autilidad para poder almacenar
los datos y contenidos. Sobre esta orientacion se realizaron las siguientes técnicas:
-La encuesta: Que se centra a obtener informacién cualitativa referente a la
percepcion de los docentes sobre el estilo de trabajo desarrollado. Diagnéstica la
situacion actual, respecto al trabajo en equipo docente, el cual es la base para plantear
las estrategias para mejorar la gestion en relacién a ese problema. Esta fase del
diagnosyico situacional sobre el centro educativo con relacion al centro educativo en
la gestion y su relacion con el trabajo en equipo docente.

Recoleccién de informacioén

La observacion directa: En la técnica que refiere, segun el autor Hurtado (1999)
define “en observar atentamente el fendbmeno, hecho o caso, tomar informacion,
registrarla para su posterior andlisis. Utilizamos la técnica de la observacion cientifica
directa, la cual implica saber qué es lo que vamos a observar y para qué gueremos
hacerlo” (p78).

El cuestionario: Instrumento que nos permitira identificar las caracteristicas y el nivel
de desarrollo del trabajo en equipo docente en la institucion educativa “Maria
Auxiliadora” N° 40167, distrito Cotahuasi, region Arequipa

Técnica de gabinete:

Esta técnica se usa directamente para el uso de recoger fuentes sobre material de

trabajo.
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Fichas Textuales:

Es la traslacion de los contenidos tal cual estan y se introdujeron en las citas textuales
como fuentes de informacion.

Fichas Bibliografias:

Son las fuentes bibliogréficas que recurre el investigador para describir y caracterizar
como también plantear teorias de textos para su consulta.

Fichas de Resumen:

Son fichas que se refiere a la aplicacidn de sintesis de informacion.

2.4.- Anélisis estadistico de los datos

En este apartado se hace mencion al analisis estadistico sobre el cual se trataron el

planteamiento estadistico. segin Hurtado (1999), describe:
Se alude al tratamiento de los datos, para el cual se empleard tablas de
frecuencias, graficos y los correspondientes analisis e interpretaciones. Esta
etapa se caracteriza por las siguientes fases: Recoleccion de datos: Comprende
la aplicacion de la encuesta en la muestra seleccionada. Tabulacion: En esta
etapa se consignan los datos en una matriz de datos segun participantes e items.

Anélisis: Se disgrega la informacion de la variable acorde con sus dimensiones.
(p.49).
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
3.1.- RESULTADOS

Tabla 01

La gestion promueve expectativas sobre el desempefio de nuestros estudiantes

entre docentes para mejorar el nivel de
desempefio de los estudiantes.

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total
N % N % | N | % N | %
1.-Brindando  orientaciones para la | 04 16 08 32 13 | 52 25 | 100
planificacion curricular que implique retos y
alto nivel de desempefio para los
estudiantes.
2.-Realizando el seguimiento al desarrollo | 03 12 03 12 19 | 76 25 | 100
de sesiones de aprendizaje que promuevan
alto nivel de desempefio
3.-Brindando orientaciones para que las | 03 12 03 12 19 | 76 25 |100
evaluaciones identifiquen distintos niveles
de pensamiento en los estudiantes
4.-Brindando  orientaciones para la | 04 16 07 28 14 | 56 25 |100
retroalimentacion a los estudiantes que les
permita alcanzar alto nivel de desempefio
5.-Generando espacios de trabajo en equipo | 00 00 03 12 22 | 88 25 |100

Fuente: Elaborado en base a la encuesta realizada en la plana docente de la Institucidon
educativa Maria Auxiliadora N° 40167. Distrito de Cotahuasi. Region de Arequipa. Junio
2019.

Interpretacion

En la presente tabla se puede observar que en los diversositems que la conforma, las
respuestas son negativas. Pues, el 52% de los docentes manifiesta que la gestién no
brinda las orientaciones pertinentes para la planificacion curricular que implique retos y alto
nivel de desemperio para los estudiantes. De igual manera, el 76% manifiesta que la gestion
no apoya en el seguimiento de las sesiones de aprendizaje que promuevan el alto nivel de
desempefio; incluso el 76% dice que la gestion no brinda las orientaciones para que las

evaluaciones identifiquen distintos niveles de pensamiento en los estudiantes. Sin embargo
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lo mas resaltante de las respuestas es que el 88% de docentes indiquen que la gestién no
genera espacios de trabajo en equipo entre docentes para mejorar el nivel de desempefio de
los estudiantes.

Tabla 02

Claridad sobre el desempefio docente

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % | N | % N | %

6.- Tengo claridad sobre cuéles son mis | 06 24 08 32 11 | 44 25 |100

funciones como docente.

7.- Tengo conocimiento acerca de la | 05 20 09 36 11 | 44 25 |100

organizacion de la Institucion Educativa y

los roles que cumplen todos sus integrantes

8.- Considero que los roles y funciones de | 04 16 06 24 15 | 56 25 |100

cada uno de los actores educativos se

articulan para la mejora del proceso de

ensefianza-aprendizaje

9.- La contribucioén de cada miembro de la | 08 32 11 44 06 | 24 25 |100

institucion fuera de clase al aprendizaje de
los estudiantes

Fuente: Elaborado en base a la encuesta realizada en la plana docente de la Institucion
educativa Maria Auxiliadora N° 40167. Distrito de Cotahuasi. Region de Arequipa. Junio
2019.

Interpretacion

En lo que respecta a la claridad sobre el desempefio docente, el 56% opina que los
roles y funciones de cada uno de los actores educativos no se articulan para que exista
una mejora en el proceso de ensefianza-aprendizaje. Por otra parte, se puede percibir
que el 44% de los docentes no tiene claridad sobre sus funciones como docente, e
incluso no tiene conocimiento acerca de la organizacion de la Institucion Educativa
y los roles que cumplen todos sus integrantes. Asi mismo, se tiene que el 44% opina
que a veces cada miembro de la institucién contribuye fuera de clase al aprendizaje

de los estudiantes
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Tabla 03

La gestion educativa ofrece a los docentes acompafiamiento, capacitacion, supervision,
talleres en proceso enseilanza-aprendizaje.

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % N | % N %

10.- Se innova estrategias pedagdgicas para | 03 12 02 08 20 | 80 25 | 100

apoyar el aprendizaje de los estudiantes.

11.- Se actualiza nuestros conocimientos | 03 12 02 08 20 | 80 25 | 100

sobre estrategias didacticas en la disciplina

que ensefio

12.- Se actualize sobre cdmo aprenden los | 02 08 04 16 19 | 76 25 1100

estudiantes de acuerdo a su edad/nivel de

desarrollo

13.- Incorpora el uso de la tecnologia para | 09 36 16 64 00 | 00 25 |100

facilitar el aprendizaje de los estudiantes.

Fuente: Elaborado en base a la encuesta realizada en la plana docente de la Institucion
educativa Maria Auxiliadora N° 40167. Distrito de Cotahuasi. Region de Arequipa. Junio

2019.

Interpretacion

Se puede percibir en la tabla 03 que el 80% de los docentes manifiesta que las

estrategias pedagogicas para apoyar el aprendizaje de los estudiantes no son

innovadas; asimismo el 80% refiere que nunca se actualiza nuestros conocimientos

sobre estrategias didacticas en la disciplina que ensefia. Estas respuesta son

coherentes con el 76% que dice que no existe una eficiencta actualizacion sobre como

aprenden los estudiantes de acuerdo a su edad/nivel de desarrollo.
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Tabla 04

La gestion incentiva el trabajo en equipo

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % N | % N %

14.-En la elaboracién de la programacién | 02 08 04 16 19 | 76 25 |100

curricular

15.- En analizar y reflexionar sobre el | 03 12 03 12 19 | 76 25 |100

progreso en el aprendizaje de los

estudiantes

16.- En intercambiar  estrategias | 05 20 02 08 18 | 72 25 | 100

pedagdgicas para el logro de buenos

resultados

17.- Para compartir informacién vy | 06 24 02 08 17 | 68 25 |100

conocimientos entre los docentes a fin de

gue se actualicen en temas que los ayude a

mejorar su practica

Fuente: Elaborado en base a la encuesta realizada en la plana docente de la Institucién educativa

Maria Auxiliadora N° 40167. Distrito de Cotahuasi. Region de Arequipa. Junio 2019.

Interpretacion:

En la presente tabla podemos manifestar que la gestion no incentive el trabajo en

equipo, ello porque en su mayoria de la plana docente advierte que estas falencias se

traducen en que no se incentive la participacion docente en la elaboracion de la

programacion ciurricular (76%), en que no se analiza y reflexiona sobre el progreso

del aprendizaje en los estudiantes. Se puede evidenciar cierta pasividad en la gestion

de la institucion educativa, en particular cuando se trata de intercambiar estrategias

pedagdgicas para el logro de buenos resultados, pues el 72% de los docentes opine

gue nunca se hace.
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Estrategias de cooperacion docente en las sesiones de aprendizaje:

Tabla 05

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % N | % N %

18.- Se utilizan diferentes estrategias y/o | 04 16 03 12 18 | 72 25 | 100

actividades de ensefianza — aprendizaje de

acuerdo a las necesidades de los

estudiantes

19.- Se utiliza estrategias didacticas de | 08 32 04 16 13 | 52 25 | 100

trabajo y aprendizaje cooperativo

20.- Se verifica que los estudiantes hayan | 04 16 03 12 18 | 72 25 | 100

comprendido el tema antes de iniciar uno

nuevo

21.- Se promueve el trabajo en equipo en | 03 12 08 32 14 | 56 25 | 100

las sesiones de aprendizaje

Fuente: Elaborado en base a la encuesta realizada en la plana docente de la Institucién
educativa Maria Auxiliadora N° 40167. Distrito de Cotahuasi. Region de Arequipa. Junio
2019.

Interpretacion:

En lo que respecta a las estrategias de cooperacion docente en las sesiones de
aprendizaje, podemos pecibir que en la mayoria de los items las respuestas coinciden
en ser negativas. EI 72% de los docentes encuestados manfiestan que ene nel proceso
de ensefianza-aprendizaje nunca se utilizan estrategias y/o actividades de ensefianza
—aprendizaje de acuerdo a las necesidades de los estudiantes, pues la estandarizacion
de estrategias predomina en las sesiones de clase. Por otra parte, el 72% de docentes
refiere que nunca se verifica si los estudiantes ha comprendido o no el tema antes de
iniciar uno Nuevo; incluso el 56% de los docentes refiere que el estilo de trabajo

cooperative no se promueve en las sesiones de aprendizaje.
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3.2.- Desarrollo de la Propuesta

Estrategias de gestion transformcional para fomentar el trabajo en equipo
docente en la Institucion Educativa “Maria Auxiliadora” N° 40167 del distrito

de Cotahuasi, regién Arequipa

I.- Descripcion de la propuesta.

Las estrategias de gestion transformacional tienen como objetivo en apoyar a los
directivos en el aprendizaje y desarrollo de la habilidad del Trabajar en Equipo, a fin
de optimizar la organizacion, planificacion y distribucién de labores, mediante una
metodologia que refuerce el progreso de las formas de trabajo y seanmas eficientes
por parte de la plana docente y del equipo directive de la institucion educativa. De
acuerdo Randolph (2006) radica en:

La importancia de fomentar este recurso personal es que permite al equipo
docente y directivo no solo abordar el compromiso y la articulacion de los
equipos en pos de una vision estratégica, sino también mantener un constante
incentivo para transformar a los miembros de la institucién en un equipo de
trabajo en que confluyan motivaciones, compromisos y responsabilidades en
torno a una tarea comun. Por ello, es clave que los lideres escolares logren
gestionar efectivamente las habilidades y talentos de los actores de la
comunidad, y convoquen voluntades, valoren las actividades colaborativas que
cultiven la confianza y la busqueda de soluciones colectivas; es decir, relaciones
en que se respeten los aportes de cada miembro de la comunidad educativa.
(p.102).

En ese sentido, en el presente trabajo dirigido a docentes de la institucidn educativa
N° 40167 se pretende contribuir a través de la estrategia CCP (Conectar, Conocer,
Practicar) al fomento del trabajo en equipo docente a mejorar la participacion, al
dialogo y a mejorar las competrncias comunicativas, aspectos que son propios de una
gestion basada en el liderazgo transformacional en la Institucion educativa N° “Maria

Auxiliadora” N° 40167 del distrito de Cotahuasi, region Arequipa
I1.- Fundamentos

La concepcion del liderazgo transformacional en el campo educacional, se enfoca en
rol segun Randolph (2006) “que ha de desempefiar el director de la organizacion al

momento de promover y cultivar una visién que dé sentido y significado a los
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propdsitos y actuaciones organizativas del centro educativo” (p.80). Tanto Burns
(1978) y Bass (2000), como K. Leithwood (2005), presentan al liderazgo
transformacional “como una superacion del liderazgo instructivo”. Desde la Optica de
M. G. Buns (1978) el liderazgo transformador, consiste “cuando el lider apela a los
mas altos valores morales, para guiar a sus seguidores de una organizacion” (p.23)
especifica hacia un propdsito elevado, hacia los niveles més altos de moralidad y
motivacién. Por su lado, B. Bass (2000) definio “el liderazgo transformacional en
términos de como los lideres afectan a los seguidores que estan destinados a confiar,
admirar y respetar al lider transformacional” (p.56). Segun Caldeiro & Vizcarra
(2003), el carisma “es necesario, pero no es suficiente. Sefiala que el auténtico
liderazgo transformacional se sustenta en bases morales indispensables en esta época
que enfrenta la relatividad en los valoresconcibe al lider transformador, como aquel
directivo” (p.34). En esos lineamientos Leithwood (2005), describe
Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el valor
de metas idealizadas; b.-Ayuda a que los miembros de su equipo superen sus
intereses personales, llevandolos a elegir una causa noble como el bien estar del
equipo o de la organizacion. (p.68)
En ese enfoque de liderazgo, seguiendo el criterio identifico tres formas mediante los
lideres logran transformar a sus seguidores. De acuerdo al autor Bass, (1985) son:

- Aumentar la conciencia de la importancia y el valor de la tarea.

- Conseguir que se concentren primero en las metas u objetivos de equipo y la
institucion, en lugar de sus propios intereses.

- Activar sus necesidades de mayor orden. (p.56).

Por otra parte, la teoria del trabajo en equipo de Blanchard & Randolph (2000)

definen a un equipo de alto nivel, que requiera y tenga estos rasgos principales:

a.-Un grupo interactivo, formado por gente con grandes aptitudes que usa las
ideas y la motivacion de todos los miembros del equipo. b.-Aquel que comparte
la informacion para crear altos niveles de confianza y responsabilidad. c.-
Clarifica los limites para crear la libertad y la responsabilidad de cumplir tareas
de una forma eficaz. d.- Usa de forma eficiente el tiempo y los talentos de los

miembros de su equipo y su director. e.- Para finalizar, utiliza la autogestion de
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sus aptitudes para tomar decisiones de equipo y genera buenos resultados para

el equipo, sus miembros y la organizacion. (p.97).

I11.-Objetivos

Objetivo general.
Proponer estrategias de gestion basados en el liderazgo transformacional a fin de
promover el trabajo en equipo docente en la Institucion educatva “Maria Auxliadora”

N° 40167, del distrito de Cotahuasi, region Arequipa.

Obijetivos especificos:

Desarrollar un diagndstico con la finalidad de evidenciar las caracteristicas que los
docentes tienen en su estilo de trabajo en el aula durante el proceso de ensefianza-
aprendizaje

*Proponer un plan de intervencion tranformacional a través de la estrategia de gestion:
Conectar, conocer, practicar.

*Asociar los conocimientos y experiencias previas sobre un determinado tema, y
reflexionar acerca de los factores, implicancias y antecedentes sobre el mismo.
*Explorar, profundizar y contextualizar los nuevos contenidos de un tema,
comprendiendo sus implicancias que estos conocimientos tienen en la labor
educativa.

*Desarrollar el plan de intervencion operativa en sus etapas de arranque, de ciclos de

trabajo en equipo docente; y en la etapa de cierre.

IV.- Principios transformacionales de la estrategia:

a.-Intelectual: Se refiere a ensefiar a los seguidores actividades y acciones creativas
para facilitar la comunicacion. Este principio de sustenta en los proyectos y temas
que bajo la gestion trasformacional, los docentes conformando equipos de trabajo

construyen

b.- Motivacion inspiracional: Este principio esta asociado a los diversos pasos que

se hace en el proceso del trabajo en equipo docente: Conectar, comprender, practicar.
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c.- Consideracion individual: Se refiere al compromiso por motivarlas y originar su

progreso, a través de la construccion de proyectos en conjunto.

d.- Influencia idealizada: Segln Blanchard & Randolph (2000) se “relaciona con la
habilidad para captar la admiracion de sus seguidores y que estos se sientan
identificados con dichos ideales. Esto implica que el lider actué en forma integra, lo

cual genera una elevada confianza en éI” (p.57).

V.- Proceso metodoldgico. Segun Segun Blanchard & Randolph (2000) plantean:
Cada etapa de esta estrategia puede ser adaptada y contextualizada segun su
realidad escolar y los desafios que enfrenta su equipo directivo. Para la
realizacion de algunas actividades puede ser necesario la utilizacion de una
pizarra 0 materiales como papelografos, cartulinas, plumones. Idealmente se
debe disponer de espacio cémodo vy libre de interrupciones que favorezca la

reflexion y participacion de cada miembro de el equipo docente y directivo.
(p.79).

V|1.- Etapas metodoldgicas de la estrategia:
a.- Conectar:
Abarca una serie de acciones como de actividades que van a permitir y mejorar los
saberes previos en torno al trabajo en equipo. Por locual se handesarrollado una serie
de instrucciones 0 pasos como:
- Seleccionar, individualmente, la experiencia de trabajo en equipo mas exitosa
que ha experimentado en el centro educativo en que actualmente se
desempefian.
- En la experiencia rememorada, ¢;quiénes estuvieron involucrados? ¢;Qué
hicieron ustedes? ¢que hicieron otros? ;Como fue organizada?
- ¢(Qué factores 0 elementos contribuyeron a que esa experiencia fuera tan
exitosa y significativa? ¢ Qué elementos concretos dieron cuenta de eso?
Luego de esta primera aproximacion a las experiencias que han tenido un
impacto positivo al trabajar en equipo, se pasa a explorar los principales

antecedentes tedricos en la seccion Conocer.
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b.- Conocer:

De acuerdo a Blanchard & Randolph (2000) “Exploramos y profundizamos en
nuevos contenidos, comprendiendo las implicancias que estos conocimientos tienen
en nuestra labor directiva. Nos permite, profundizar en el concepto de trabajo en

equipo, los elementos clave para su Desarrollo” (p.98)

c.- Practicar:

Segun Blanchard & Randolph (2000) “Aplicamos los nuevos conocimientos en
situaciones practicas, analizando nuestra realidad actual y estableciendo nuevas
conexiones entre los contenidos y nuestra labor directive” (104).
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

-Se puede percibir que la gestion de la institucion educativa Maria Auxiliadora N°
40167, del distrito Cotahuasi, region Arequipa, no promueve la participacion ni
colaboracion institucional de la plana docente de la institucidn educativa. Se aprecia
cierto celo profesional, indiferencia con las actividades realizadas en la institucion; v,
por parte de la gestion, no hay estimulos ni reconocimientos por la labor docente
desempefiada, no se fomenta el trabajo en equipo entre los docentes y ni entre los
docentes y el personal jerarquico. Esta desvinculacion de no trabajar en equipo entre
los docentes ha generado como consecuencias la insuficiencia para elaborar proyectos
0 programas institucionales que permitan en el campo educativo propiciar la practica
de valores y las relaciones interpersonales; asi mismo, se percibe, una acentuada
fragmentacion e individualizacion entre los docentes, siendo el egoismo, la
indiferencia, la desmotivacion, vy la rivalidad lo que mas se destaca en las actitudes

del profesorado

-Las estrategias de gestion transformacional basados en Conectar, Conocer, Practicar,

fomentan el trabajo en equipo docente en la Institucion educatva “Maria Auxliadora”

N° 40167.
-Las estrategias de gestion transformacional contribuyen a tener una vision holistica

de un determinado tema, asociando los conocimientos y experiencias previas y

reflexionando acerca de los factores, implicancias y antecedentes sobre el mismo.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

-El presente trabajo de investigacion lo consideramos importante porque constituye
una herramienta esencial para la gestion y conduccion educativa, en la cual se destaca
la simbiosis existente entre el liderazgo transformacional y el trabajo en equipo

docente.

-La estrategia desarrollada en el presente trabajo, la consideramos importante, porque
a través de la Coneccidn, comprension y practica, permite que los docentes desde una
posicion de trabajo integrado y cooperativo, logren desarrollar eficientemente y en

armonia las diversas actividades institucionales.
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ANEXO N° 01

VIL- Desarrollo de la propuesta:

ETAPAS OBJETIVO ESTRATEGIA
I.-Conectar Asociar los conocimientos y | Seleccionar y  analizar wuna
experiencias previas sobre | experienciz de trabajo vivida en su
un determinado tema, y | cenfro educativo, planteando las
reflexionar acerca de los | siguientes interrogantes:
factores, implicancias v | ;Quiénes estuvieron involucrados
antecedentes  sobre el | en esa experiencia?
mismo. ;Qué hice yo?
;Qué hicieron otros?
;Como fue organizada?
3.-;Qué factores o elementos
contribuyeron a2 que esa
experiencia fuera tan exitosa y
significativa?
{ Queé elementos concretos dieron
cuenta de eso?

IL.-Conocer Explorar, profundizar v | a.-Aprender a pensar a partir de
contextualizar los nuevos los aportes de todos
contenidos de un tema,
comprendiendo s b.-Aprender a expresar con
implicancias que estos claridad los intereses personales
conocmientos tienen en c.-Aprender a descubrir la
nuestra labor directiva. interdependencia de los intereses

personales y grupales

IIL.-Practicar Desarrollar el Plan de | 1.-Etapa de arranque
mtervencion operativa de | 2.-Etapa de ciclos de trabajo en
trabajo en equipo docente: | equipo docente

3.-Etapa de cierre
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VL-Estrategia metodologica de intervencion

Etapas

Descripcion de las acciones

Estrategia metodologica

I.- Conectar:

a.-Consiste en asociar nuestros conocimientos y
experiencias previas sobre un determinado tema,
b.- Hacer reflexiones sobre experiencias previas
relacionadas al trabajo en equipo en el ambito
educativo.

c.- Conectar las experiencias previas sobre los
factores que facilitaron el trabajo en equipo con
los distintos miembros que conforman su
comunidad educativa.

d.- Explorar los principales
tedricos en la etapa que sigue.

antecedentes

-Rememorar y analizar una
experiencia de trabajo vivida
en su centro educativo
Instrucciones:
1.-Individualmente se debera
seleccionar, la experiencia de
trabajo en equipo mas exitosa
que ha experimentado en el
centro educativo en que
actualmente se desempefia.

2.- En la  experiencia
rememorada, preguntarse:
;Quiénes estuvieron
involucrados?

;Qué hicieron ustedes?

;Qué hicieron otros?

;Como fue organizada?
3.-;{Qué factores o elementos
contribuyeron a que esa
experiencia fuera tan exitosa y
significativa?

i Qué elementos concretos
dieron cuenta de eso?

Conocer
antecedentes
teoricos

los

a- Exploramos y profundizamos en nuevos
contenidos, comprendiendo las implicancias que
estos conocimientos tienen en nuestra labor
directiva.

b.- Profundizamos en el concepto de trabajo en
equipo, sus elementos clave para el desarrollo de
esta habilidad.

c.- Contextualizamos tedricamente los sentidos y
conceptos centrales de la habilidad Trabajar en
Equipo.

d.- Presentamos a continuacion una definicion de
aquellos elementos claves para el trabajo en
equipo.

e.- Generar conocimiento a través de tres
procesos psicosociales colectivos:

Ejemplo: Tema:
(A) ¢Qué es el trabajo en equipo?

-Se define como, la “Capacidad de coordinar y
articular a profesores y personal de el
establecimiento, transformandolos en equipos de

Tema a trabajar:

(Qué es el trabajo en
equipo?

-Es el conjunto de personas
que realizan juntas una tarea o

cumplen una mision: su
utilizacion supone también la
existencia de el grupo de
personas que se necesitan entre
si y que se “embarcan” en una
tarea comun” (Pozner, 2000,
p-3).

-Los equipos son el medio para
gestionar las habilidades vy
talentos de las personas, al
servicio de metas compartidas,
de tal forma de generar

respuestas colectivas a
problemas  cambiantes ¥y
especificos.

-El conjunto de personas

organizadas, trabajan juntos
pretendiendo  alcanzar una
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trabajo con una misidn, objetivos y metas
comunes.

La participacion de
todas

La construccion de
un objetivo
compartido

La integraci
ideas ommes

®

.Cuales son los elementos clave para

trabajar en equipo

El logro de un trabajo en equipo efectivo
requiere de elementos esenciales, como
cohesidn, sinergia y la conectividad.

:Qué es la cohesion?

Grado en que los miembros de un grupo se ven
atraidos unos con otros y estan motivados para
permanecer en este. La cohesion surge como
expresion unica en la conformacion de un
equipo, cuando en este se genera un clima de

trabaio adecuado. Se apova en la libertad
psicologica. que se expresa en la confianza de

cada uno en si mismo y en sus compafieros.

. Qué es la sinergia?

Este término se asocia a la combinacion de
conocimientos, talentos y habilidades de los
miembros del equipo para un esfuerzo comun.
La sinergia significa que el resultado que se logra
a partir del trabajo combinado por un grupo, es
superior al que se alcanzaria si las fuerzas
individuales funcionaran de forma separada al
interior de este. De esto se trata el trabajo en
equipo: de combinar los aportes individuales de
forma virtuosa.

. Qué es la conectividad de un equipo?

Se entiende como una red de conexiones e
interacciones entre las personas, basadas en el
respeto v la confianza, que les ofrece seguridad

meta en comln, previos
logro de tres aprendizajes:

Aprender a

pensar a partir
de los aportes

de todos

Aprender a
expresar con
claridad los
intereses
nerennalas

Aprender a
descubrr la
mterdependenci
ade los
intereses
personales v
grupales
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a nivel interpersonal para asumir riesgos. En esta
red cada uno de sus miembros puede aportar
desde su propia perspectiva, experiencia ¥y
conocimientos, sin temor a ser avergonzados,
despreciados o castigados por ello.

Practicar:

Aplicamos los nuevos conocimientos en
situaciones practicas, analizando nuestra
realidad actual y estableciendo nuevas
conexiones entre los contenidos y nuestra labor
directiva

-Practicar se presenta como
una estrategia para trabajar en
equipo, basada en
metodologias de agilidad, y
adaptada especificamente
para  equipos  directivos
escolares.

-Esta estrategia busca dar a
conocer una nueva forma para
apoyar la toma de decisiones e
implementar acciones para los
procesos de cambio y mejora
educativa.
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ANEXO 02

Plan de intervencion operativa de trabajo en equipo docente:

A.-Etapa de arranque

B.- Etapa de ciclos de trabajo
en equipo docente

C.-Etapa de cierre

-Definicion de proyectos a abordar y
reunion de planificacion.

-Duracion estimada: 1 semana.
-Instancias: maximo 1 o 2 reuniones.

-Definicion, trabajo y
evaluacion constante de las
tareas planificadas.

-Duracion estimada: 8 a 10
semanas.

Finalizacién, evaluacion vy
retroalimentacion del proceso
experimentado por el equipo de
trabajo.

-Duracion estimada: 1 semana.

los integrantes de la plana docente y
equipo directivo propongan los
proyectos y tiempos que creen preciso
abordar

seguimiento a las tareas.
-Inicialmente. se recomienda
que los ciclos de trabajo sean
constantes.

-Es aconsejable que los tiempos
de implementacion de los ciclos
de trabajo sean  cortos,
contemplando entre 2 a 6
semanas, antes del llegar al
cierre del proyecto.

-Instancias: al menos 12|-Instancias: maximo 1 o 2
reuniones. reuniones.
Objetivo principal: Orientaciones: Orientaciones:
Es definir cudles seran los proyectos| _El ciclo de trabajo sera la forma | -Sistematizar los materiales
que se pretenden abordar durante el|en que se garantice el trabajo en | utilizados en el proyecto,
afio, dando la posibilidad de que todos | equipo y en que se haga|considerando  su posible

reutilizacidn, y entreguen una
copia a cada integrante del
equipo de trabajo docente.

-Realicen una reflexion final
para cerrar la ejecucion del
proyecto,  valorando los
esfuerzos  personales, el
proceso de aprendizaje global y
los aspectos o procedimientos

mejorados.
-Al nnagzar, T0G0S 108

integrantes del equipo debieran
identificar si el trabajo
realizado ha aportado valor a su
labor professional y a los
objetivos institucionales

Pasos

1.- Visién global de provectos:
-Dibujen en una cartulina la Plantilla
de proyectos institucionales; soporte
que les servird para organizar los

proyectos correspondientes a los
semestres del afio
Propdsito: que los participantes

analizen los proyectos, sus alcances,
beneficios, el costo e impacto antes de
tomar la decision.

2.- Identificar, junto con el equipo
directivo, los principales proyectos
que deben sacar adelante durante cada
semestre,

Pasos

1.- Identifiquen el proyecto con
mas prioridad en el semestre
actual vy definan las tareas que
implica llevarlo a cabo,
escribiéndolas una a una en un
papelote, cartulina, etc.

2.- Buscar que sean simples y
realizables en periodos cortos,
para tener mayor flexibilidad en
la gestion del proyecto.

3.- Organicen el equipo de
trabajo con 4 a 5 personas. En
caso de que el equipo docente y
directivo sea de mas de 6
personas. conformen grupos de 3
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-Luego, escriban los nombres de cada
proyecto

-Identificar los impactos y costos
asociados a cada proyecto.

3.-Agrupar los proyectos que tengan
alguna similitud.

4.- Leer todos los proyectos
propuestos para cada semestre, para
tomar mayor conciencia de la
distribucion realizada

5.- Priorizar los proyectos, votando por
el orden en que se desean trabajar
segin los criterios de urgencia o
importancia, y otros criterios acerca de
los impactos y costos asociados a cada
proyecto.

PLANTILLA DE TRABAJO DOCENTE
a.-;Qué proyectos o temas queremos
trabajar en el semestre?
b.-;Porqué?
c.-;Qué costo o impacto generaria
elegir los proyectos?

integrantes y seleccionen un
proyecto por grupo.

4.- Escojan la o las tareas que
cada integrante prefiere y se
compromete a realizar, sin
imposiciones que le obliguen a
hacerla
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ANEXO 03

INSTRUMENTO APLICADO AL PERSONAL DOCENTE DE LA 'INSTITUCI()N
EDUCATIVA N° 10888 “SENOR DE LOS MILAGROS” CASERIO CHEPITO
OLIVOS

CUESTIONARIO

Instrucciones:

1.-No necesita escribir su nombre.

2.-Por favor lea bien cada pregunta y sus diferentes alternativas correspondientes a una escala
de Likert con 5 alternativas de respuestas.

3.-Una vez seleccionada la respuesta, marque con una equis (X) en el espacio sefialado para
ello (sélo una opcidn)

4. -El éxito de la investigacion depende de su objetividad y sinceridad al responder cada
pregunta.

La gestion promueve expectativas sobre el desempeiio de nuestros estudiantes

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % | N| % [ N | %

1.-Brindando  orientaciones para la
planificacidn curricular que implique retos v
alto nivel de desempefio para los
estudiantes.

2.-Realizando el seguimiento al desarrollo
de sesiones de aprendizaje que promuevan
alto nivel de desempefio

3.-Brindando orientaciones para que las
evaluaciones identifiquen distintos niveles
de pensamiento en los estudiantes

4.-Brindando  orientaciones para la
retroalimentacion a los estudiantes que les
permita alcanzar alto nivel de desempefio

estudiantes.

5.-Generando espacios de trabajo en equipo entre docentes para mejorar el nivel de desempefio de los

Claridad sobre el desempeno docente

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % | N| % | N [ %

6.- Tengo claridad sobre cuales son mis
funciones como docente.
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7.- Tengo conocimiento acerca de la
organizacion de la Institucion Educativa y
los roles que cumplen todos sus integrantes

8.- Considero que los roles y funciones de
cada uno de los actores educativos se
articulan para la mejora del proceso de
ensefianza-aprendizaje

9.- La contribucion de cada miembro de la
institucion al aprendizaje de los estudiantes

La gestion educativa ofrece a los docentes acompainamiento, capacitacion, supervision, talleres

en proceso ensenanza-aprendizaje.

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total
N % N % N| % N | %
10.- Se innova estrategias pedagodgicas para
apoyar el aprendizaje de los estudiantes.
11.- Se actualiza nuestros conocimientos
sobre estrategias didacticas en la disciplina
que ensefio
12.- Se actualize sobre cémo aprenden los
estudiantes de acuerdo a su edad/nivel de
desarrollo
13.- Incorpora el uso de la tecnologia para
facilitar el aprendizaje de los estudiantes.
La gestion incentiva el trabajo en equipo
INDICADORES Siempre A veces Nunca Total
N % N % N| % N | %

14 -En la elaboracién de la programacion
curricular

15.- En analizar y reflexionar sobre el
progreso en el aprendizaje de los
estudiantes

16.- En intercambiar estrategias
pedagogicas para el logro de buenos
resultados

17.- Para compartir informacicn vy
conocimientos entre los docentes a fin de
que se actualicen en temas que los ayude a
mejorar su practica
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Estrategias de los docentes en las sesiones de aprendizaje

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % [ N| % | N | %

18.- Se utilizan diferentes estrategias y/o
actividades de ensefanza — aprendizaje de
acuerdo a las necesidades de los
estudiantes

19.- Se utiliza estrategias didacticas de
trabajo y aprendizaje cooperativo

20.- Se verifica que los estudiantes hayan
comprendido el tema antes de iniciar uno
nueve

21.- Se promueve el trabajo en equipo en
las sesiones de aprendizaje

Estrategias, métodos y técnicas alternas

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % N|% | N| %

Es respetuoso con los estudiantes v sus ideas

Promueve el autodidactismo y la
investigacion

Utiliza esquemas, graficos, medios
audiovisuales para el desarrollo de la clase

Relaciona el tema con la vida cotidiana del
estudiante

Promueve actividades participativas que le
permiten colaborar al estudiante con sus
compafieros con una actitud positiva.

Estimula la reflexion sobre la manera en que
aprendes.

Se involucra en las actividades propuestas al
grupo

Presenta y expone las clases de manera
organizada y estructurada.

Utiliza diversas estrategias, meétodos,
medios y materiales.




Anexo 04

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- INFORMACION GENERAL

1.1. Nombre del Experto: Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

1.2. Institucién donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-UNPRG)

1.3. Titulo Profesional: Lic. En Sociologia

1.4. Grado /Mencién: Dr. en Sociologia
1.5. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica
Variable: El trabajo en equipo docente

Autor: Yesmany Garcia Ayta

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

ESCALAS
N° INDICADORES 2 3 4 5
1 | El planteamiento de los items evidencia una redaccion clara, precisa y X
tienen una relacion directa con la muestra.
2 | Hace uso de la confiabilidad de informacion como de la privacidad. X
3 | Establece una vinculacion entre los elementos de las dimensiones con los X
datos establecidos de los items.
4 |En el planteamiento de las instrucciones de acuerdo a los items del X
instrumento estan “disefiados para recabar informacidén pertinente y
objetiva sobre la variable Estrategias de gestion de las buenas relaciones
humanas en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales”.
5 |El presente instrumento estd construido de acuerdo al contexto e X
innovacion cientifica pedagdgica de la variable: estrategias de gestion
transformacional y el trabajo en equipo docente.
6 |La originalidad como la autenticidad se evidencia en los items del X
instrumento como la definicién practica y tedrica de la variable, teniendo
como resultado a la interpretacion sobre las” hipodtesis, problema y
objetivos de la investigacion”.
7 | El presente instrumento esta construido de acuerdo a la calidad y cantidad X
suficiente de las variables con las dimensiones.
8 | El presente instrumento esta construido de manera coherente con el “tipo X
de investigacion responden a los objetivos y variables de estudio”.
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9 | El presente instrumento esta orientado al recojo mediante items que facilita X
“analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion”.

10 | El establecimiento que estan planteados el instrumento evidencian un X
vinculo directo con indicadores que se muestran en las variables:
Estrategias de gestion transformacional y el trabajo en equipo docente

11 | El objetivo del estudio guarda relacion sobre la técnica como el X
instrumento.

12 | El valor de cada item, estd relacionada con una escala conceptual o X
numérica del instrumento.
Puntaje parcial 12 24 10
Puntaje total 46

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El presente instrumento contiene los items y elementos suficientes para caracterizar los

objetivos de la presente INVEStIZACION ........vivtiniintiteteteieiteieerenteniirenneees

5.- El instrumento que se establecido requiere ser replantearlo, motivo que sus items no

guarda relacion con las variables y por lo tanto no es viable................

)

6.- El instrumento es viable, en donde la “muestra consistencia y los indicadores se ajustan a

las variables de estudio” .....ooviiiiiiiiii

Lugar y fecha: Lambayeque, 14 enero 2022

Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo
CSP 208
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Anexo 05

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- INFORMACION GENERAL
1.1. Nombre del Experto: Dr. Luis Pérez Cabrejos

1.2. Institucién donde labora: Escuela Profesional de Educacion (FACHSE-UNPRG)

1.3. Titulo Profesional: Lic. En Educacion

1.4. Grado /Mencion: Dr. en Educacion

1.5. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica
Variable: El trabajo en equipo docente
Autor: Yesmany Garcia Ayta

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente

3= Aceptable

4= Buena

5= Excelente

ESCALAS

N° INDICADORES 2 3 4 5

1 | El planteamiento de los items evidencia una redaccion clara, precisa y X
tienen una relacion directa con la muestra.

2 | Hace uso de la confiabilidad de informacion como de la privacidad. X

3 | Establece una vinculacion entre los elementos de las dimensiones con los X
datos establecidos de los items.

4 |En el planteamiento de las instrucciones de acuerdo a los items del X
instrumento estan “disefiados para recabar informacion pertinente y
objetiva sobre la variable Estrategias de gestion de las buenas relaciones
humanas en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales”.

5 |El presente instrumento estd construido de acuerdo al contexto e X
innovacion cientifica pedagdgica de la variable: estrategias de gestion
transformacional y el trabajo en equipo docente.

6 |La originalidad como la autenticidad se evidencia en los items del X
instrumento como la definicién practica y teorica de la variable, teniendo
como resultado a la interpretacion sobre las” hipdtesis, problema y X
objetivos de la investigacion”.

7 | El presente instrumento esta construido de acuerdo a la calidad y cantidad X
suficiente de las variables con las dimensiones.

8 | El presente instrumento esta construido de manera coherente con el “tipo X
de investigacion responden a los objetivos y variables de estudio”.

9 | El presente instrumento esté orientado al recojo mediante items que facilita X
“analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion”.
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10 | El establecimiento que estadn planteados el instrumento evidencian un X
vinculo directo con indicadores que se muestran en las variables:
Estrategias de gestion transformacional y el trabajo en equipo docente

11 | El objetivo del estudio guarda relacion sobre la técnica como el X
instrumento.

12 | El valor de cada item, estd relacionada con una escala conceptual o X
numérica del instrumento.
Puntaje parcial 24 15 5
Puntaje total 44

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El presente instrumento contiene los items y elementos suficientes para caracterizar los
objetivos de la presente INVEStIACION ......o.viviiniititeteteeiteitereteniireineees x)

5.- El instrumento que se establecido requiere ser replantearlo, motivo que sus items no
guarda relacion con las variables y por lo tanto no es viable.................... ()

6.- El instrumento es viable, en donde la “muestra consistencia y los indicadores se ajustan a

las variables de estudio” .....ooviiiiiiiiiie

Lugar y fecha: Lambayeque, 14 enero 2022

Dr. Luis Pérez Cabrejos
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Anexo 06

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS
I.- INFORMACION GENERAL

1.6. Nombre del Experto: Dr. Luis Miguel Neciosup Ninaguispe
1.7. Institucién donde labora: Escuela Profesional de Educacion (FACHSE-UNPRG)

1.8. Titulo Profesional: Lic. en Educacion
1.9. Grado /Mencion: Dr. en Educacion
1.10. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica
Variable: El trabajo en equipo docente

Autor: Yesmany Garcia Ayta

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente

2= Deficiente
3= Aceptable
4= Buena
5= Excelente
ESCALAS
INDICADORES 1 2 3 4
El planteamiento de los items evidencia una redaccién clara, precisa y X
tienen una relacion directa con la muestra.
Hace uso de la confiabilidad de informacion como de la privacidad. X
Establece una vinculacién entre los elementos de las dimensiones con los X
datos establecidos de los items.
En el planteamiento de las instrucciones de acuerdo a los items del X

instrumento estan “disefiados para recabar informacién pertinente y
objetiva sobre la variable Estrategias de gestion de las buenas relaciones
humanas en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales”.

El presente instrumento estd construido de acuerdo al contexto e X
innovacion cientifica pedagogica de la variable: estrategias de gestion
transformacional y el trabajo en equipo docente.

La originalidad como la autenticidad se evidencia en los items del X
instrumento como la definicién practica y tedrica de la variable, teniendo
como resultado a la interpretacion sobre las” hipdtesis, problema y X
objetivos de la investigacion”.

El presente instrumento esta construido de acuerdo a la calidad y cantidad X
suficiente de las variables con las dimensiones.

El presente instrumento esta construido de manera coherente con el “tipo X
de investigacién responden a los objetivos y variables de estudio”.

El presente instrumento esta orientado al recojo mediante items que facilita
“analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacion”.




El establecimiento que estan planteados el instrumento evidencian un X
vinculo directo con indicadores que se muestran en las variables:

Estrategias de gestion transformacional y el trabajo en equipo docente

El objetivo del estudio guarda relacion sobre la técnica como el X
instrumento.

El valor de cada item, estd relacionada con una escala conceptual o X
numérica del instrumento.

Puntaje parcial 12 28 10
Puntaje total 50

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El presente instrumento contiene los items y elementos suficientes para caracterizar los
objetivos de la presente INVEStIACION ......o.viviiniititeteteeiteitereteniireineees x)

5.- El instrumento que se establecido requiere ser replantearlo, motivo que sus items no
guarda relacion con las variables y por lo tanto no es viable.................... ()

6.- El instrumento es viable, en donde la “muestra consistencia y los indicadores se ajustan a
las variables de estudio™ ...........cccoiiiiiiiiiii (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 14 enero 2022

~

Dr. Luis Miguel Neciosup Ninaquispe
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Anexo 7: Actividades

Estrategias

Metodologia

Cantidad

Tiempo

Total

Conectar

lActividades Grupales

Conectar. Por lo cual se han desarrollado
una serie de instrucciones o pasos como:
- Seleccionar, individualmente, la
experiencia de trabajo en equipo més
exitosa que ha experimentado en el centro
educativo en que actualmente se

desempefian.

3 sesiones

(2 h. clu)

6 h.

Conocer

Conocer: “Exploramos y profundizamos
en nuevos contenidos, comprendiendo las
implicancias que estos conocimientos
tienen en nuestra labor directiva. Nos
permite, profundizar en el concepto de
trabajo en equipo, los elementos clave
para su Desarrollo”

3 sesiones

(2 h. clu)

6 h.

Préacticar

Actividades indiduales

Practicar: “Se aplica los nuevos
conocimientos en situaciones practicas,
analizando nuestra realidad actual y
estableciendo nuevas conexiones entre los

contenidos y nuestra labor directive”

3 sesiones
(2 h. clu)

25 maestros

Total

24 h.

Nota: Elaboracién propia
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