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Resumen

En el presente trabajo de investigacion titulado “Estrategias de  gestion
transformacional y el desempefio laboral docente, Institucién educativa N° 43152,
Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua, 2020” se asume que el
liderazgo transformacional propicia eficientemente una gestion institucional,
fortaleciendo la relacién mutua y arménica entre el gestor institucional y la plana
docente, asi como el clima institucional apropiado para un buen desempefio
docente en coherencia con el logro de los objetivos, de la mision y vision
institucionales. El tipo de investigacion es descriptiva, no experimental,
prospectiva. La poblacién muestral la constituyen los 24 docentes de la institucion
educativa N° 43152, Centro poblado Carmen de Chaclaya, regién Moquegua. Entre
los resultados se tiene que el 58% de los docentes afirma que siempre cumple
regularmente con sus obligaciones académicas e institucionales. EI 42% dice que
a veces en sus actividades institucionales propicia el aprendizaje significativo y la
participacion del estudiante; respuesta que se contradicen con el 54% de docentes
que asumen que considera que la planificacion y organizacion del curso no
contribuyen a un buen logro del aprendizaje. Entre las conclusiones se tiene que la
gestion institucional basada en el liderazgo transformacional fomenta las buenas
relaciones interpersonales, la participacion, y el didlogo entre los docentes,

orientados hacia el logro de metas y expectativas institucionales.

Palabras clave: Gestion educativa, liderazgo transformacional, desempefio laboral

docente, buen desempefio docente, relaciones interpersonales.
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Abstract

In this research work entitled "Transformational management strategies and teacher
job performance, Educational Institution N ° 43152, Carmen de Chaclaya Town
Center, Moquegua region, 2020" it is assumed that transformational leadership
efficiently fosters institutional management, strengthening mutual relationship and
harmony between the institutional manager and the teaching staff, as well as the
appropriate institutional climate for a good teaching performance in coherence with
the achievement of the institutional objectives, mission and vision. The type of
research is descriptive, not experimental, prospective. The sample population is
made up of 24 teachers from educational institution N © 43152, Carmen de Chaclaya
town center, Moquegua region. Among the results, 58% of teachers affirm that they
always regularly comply with their academic and institutional obligations. 42% say
that sometimes in their institutional activities they promote meaningful learning and
student participation; This answer contradicts the 54% of teachers who assume that
they consider that the planning and organization of the course do not contribute to a
good learning achievement. Among the conclusions is that institutional management
based on transformational leadership fosters good interpersonal relationships,
participation, and dialogue among teachers, oriented towards the achievement of
institutional goals and expectations.

Keywords: Educational management, transformational leadership, teacher job

performance, good teacher performance, interpersonal relationships.
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Introduccion

La conceptualizacion del término de “desempefio laboral se origina en el cambio del
ejercicio con las nuevas expectativas de los diferentes rubros que la persona se
posiciona en el mercado laboral” (OIT, 1997:10). Este concepto se relaciona con las
acciones del maestro en la institucion educativa, lo que nos indica los mecanismos en
el ejercicio practico del desempefio laboral. Marchesi (2007) sefiala que el desempefio
laboral de los maestros en el proceso educativo estd mediado por capacidades
formativas, donde el maestro requiere la necesidad de brindar apoyo a los estudiantes,
en la formacion educativa integral, con reflexiones morales, con exigencias éticas y
desarrollo personal, para que tengan un papel bien desarrollado en la promocién
valorativa de sus acciones. Por su lado, L. Esqueda (2005) sostiene que el desempefio
laboral de los maestros requiere un gran valor de orientacion en los efectos, ya que se
vincula con los alumnos, en donde el desempefio laboral del maestro tiene una
orientacion mas generalizada y apropiada para los alumnos. Asi mismo, Materan
(2009) refiere que los directores en las instituciones educativas no acatan el control
educativo de una manera eficiente sobre el desempefio docente. Sefiala que el control
sobre el desempefio docente constituye un requerimiento en el mejoramiento de los

mecanismos educativos instituciones educativas.

Por otra parte, el Ministerio de Educacion (2012), sefiala que de acuerdo a los planes
de trabajo realizados en el programa denominado Marco de Buen Desempefio
Docente, se establece como procesos fundamentales en la educacion a los cuatro
dominios fundamentales: Elaboracién de los aprendizajes de los alumnos, Proceso de
los aprendizajes para los alumnos, aplicacién de los procesos de gestion con la
comunidad, profesionalizacion del maestro. En este sentido, Pérez (2010:18) sefiala
que el reto mas importante en el proceso educativo es disefiar un plan para estar
preparado de manera sistematica e informatica en esta época tecnoldgica. En esa

perspectiva Barturén (2017), sefiala

Que, en el sistema educativo peruano, el deseo politico de construir un
marco de Buen Desempefio Docente ha quedado relegado por parte de

13



las politicas publicas direccionadas a la educacién. Sostiene que, si bien
es cierto, que se ha incrementado la cobertura educativa, se ha mejorado
ciertas logisticas e infraestructura de muchos colegios, etc.; sin
embargo, las deficiencias son evidentes en multiples aspectos de la
educacion desde el rendimiento escolar, el desempefio docente hasta las
escalas remunerativas. (p. 102).
En lo referente al desempefio laboral docente en el centro educativo N° 43152,
Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua, se puede percibir que
existe cierto individualismo y actitudes asperas entre los docentes, se percibe una
escasa relacion de los maestros con los procesos institucionales, existe una débil
identificacion con su labor docente, pues interesa mas cumplir con el horario

establecido, sin ir mas alla en su relacion tutorial con los estudiantes.

Es en este escenario, que surge el planteamiento del siguiente problema: ;Cémo
influyen las estrategias de gestion transformacional en el desempefio laboral docente,
en la Institucion educativa N° 43152, centro poblado Carmen de Chaclaya, regién

Moquegua?
Los objetivos planteados son los siguientes.

Objetivo general.

Proponer estrategias de gestién transformacional a fin de fomentar el buen
desempefio laboral docente, en la Institucion educativa N° 43152, del centro
poblado Carmen de Chaclaya, de la region Moguegua.

Objetivos especificos:

-Organizar un diagnostico a fin de conocer las caracteristicas que los docentes
tienen en su desempefio laboral en la institucion educativa N° 43152, del centro
poblado Carmen de Chaclaya, de la region Moquegua.

-Establecer la gestion en funcion del liderazgo transformacional, la participacion,
la interaccidn, y el dialogo entre los docentes, orientados hacia el logro de metas y
expectativas institucionales.

-Basar el trabajo en equipo, la mision y vision institucional en base a los lineamientos

del marco del buen desempefio docente.
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La organizacion de los capitulos como la estructura es de acuerdo a lo sefialado por
la UNPRG: “El presente informe est4 organizado en cinco capitulos: En el primer
capitulo se presenta los fundamentos tedricos utilizados relacionados con el problema
de investigacion, En el segundo capitulo se presentan el disefio de la investigacion y
los resultados de la misma, en el tercer capitulo se presenta la propuesta, sus
fundamentos, sus objetivos y plan de intervencion. Como cuarto capitulo se presenta
las conclusiones, y quinto capitulo las recomendaciones; concluyéndose con la

bibliografia y los anexos correspondientes”

La autora
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Capitulo I: Disefio Teorico

1.1 Antecedentes de la Investigacion

Nivel Internacional.
Escobar (2017) se planteé como objetivo

Establecer el estilo de liderazgo en los directores de los colegios
mencionados; para lo cual trabajé con cuatro colegios, de un total de
once, los cuales imparten educacién media diversificada siendo los
sujetos especificos 5 directores y 59 docentes; concluyendo que el estilo
de liderazgo predominante es el autocratico, pues presenta un nivel
medio/alto en la escala, que supera al estilo liberal del nivel medio.
Recomienda que los directores transmitan en sus docentes un liderazgo
democratico con cualidades de libertad, pues, al tener trato directo con
personas, podrian repercutir negativamente la existencia de un alto
autoritarismo. (p. 89).

Raxuleu (2018) asume que el liderazgo efectivo como el desarrollo del buen
desempefio educativo conforman diversos criterios especificos como la calidad del
desarrollo del ejercicio formativo, las mismos que necesitan una prioridad mayor de
las habilidades como actitudes, como momentos en el ejercicio de los que participan
en la direccion de las instituciones educativas para poder lograr los objetivos
establecidos en los cambios y adaptaciones en la organizacion como la forma

estructural organizativa.

Cabrera (2017). Se propuso “identificar el perfil de liderazgo que ejercen los
coordinadores de areas de trabajo de la institucidn educativa, llegando a la conclusién
que todas las empresas requieren de un liderazgo que fortalezca los equipos de
trabajo, habiendo recomendado, que es importante que los lideres fomenten en sus
colaboradores la confianza de descubrir su talento humano y expresar sus ideas, para

enriquecer las actividades diarias que realizan” (p. 90).
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Nivel nacional

Sorados (2016), Consideré que la “dimension pedagdgica del liderazgo directivo
tiene una mayor relacion con la calidad de la gestion educativa. Afirma que la

dimensidn institucional es la de menor relacion con la gestion educativa”.

Por su parte, Reyes, N. (2017). Expresa que “no existe relacion significativa entre la
percepcion del liderazgo autoritario coercitivo y el desempefio docente en el nivel
secundario de una institucion educativa del distrito de Ventanilla — Callao. Dice que
no existe relacion significativa entre la percepcion del liderazgo autoritario
benevolente y el desempefio docente en el nivel secundario de una institucién

educativa del distrito de Ventanilla — Callao”.

Barboza, M. (2017) afirma que existe relacion entre la Gestion de las Condiciones para
“mejorar el Aprendizaje y el Desempefio Docente en las instituciones educativas de inicial
de la Red 12 UGEL 07, por lo tanto, a una buena gestion de las condiciones para mejorar el

aprendizaje habra un buen desempefio docente”.

Juérez (2015), en base a la aplicacion de un cuestionario, validado por expertos, sobre
una muestra elegida de manera probabilistica estratificada de 102 docentes, para
conocer la percepcion de los tipos de liderazgo de sus directores; concluyé que existe
la preferencia del estilo de liderazgo autoritario, seguido del estilo liberal,
estableciéndose que los directores ejercen una comunicacion vertical y sancionadora,

ademas de decidir individualmente sin considerar las opiniones e ideas del personal.
Castillo (2015), en su investigacion de naturaleza descriptiva correlacional

sobre liderazgo directivo, buscé verificar la existencia de la relacion
entre el liderazgo de la directora de la institucion educativa inicial N° 87
del Callao y el desempefio laboral de sus docentes; empleando como
instrumentos de recoleccién de datos la encuesta y un cuestionario de
autoevaluacion docente, que fueron aplicados a una muestra
conformada por 110 padres de familia elegidos al azar de las aulas de
los nifios de 3, 4 y 5 afios de edad, y a 11 docentes de la institucion;

17



determinandose que no existe relacion entre el estilo de liderazgo de la
directora y el desempefio medio de las docentes. (p. 67).

1.2 Base tedrica.

1.2.1 El liderazgo transformacional.

B. Bass (1985) refiere que el carisma es un atributo muy importante en el lider, que
conlleva a los seguidores a tener confianza, seguridad y fortaleza sobre el lider
transformacional. Segun B. M. Bass, (1985) el lider transformacional no tiene una
base de autoridad frente a la sociedad, sino es un complemento de conduccién
facilitando planificacion y eficiencia para lograr concretizar los objetivos de una
empresa. En esta perspectiva el lider transformacional elabora un proceso de
transformacion significante de manera positiva a los que son partidarios y seguidores
entre sus roles basandose en cambiar a otros de la misma manera procedimental y
empaticamente mediante los miembros que colaboran en la empresa organizativa
mediante acciones motivadoras, alentando a los seguidores en armonia, teniendo una
percepcion del exterior como un todo hacia afuera. En este sentido, el lider, prioriza
en las acciones de motivacion, los valores, y el desempefio de sus seguidores como

partidarios.

Bass (1985) manifiesta que el liderazgo transformacional se orienta en las normas
morales relevantes en el contexto que le toca hacer frente en los cambios valorativos
que se presenta en cada cierto tiempo de paradigma. Este proceso de organizacién
sobre el camino del éxito del liderazgo y su eficacia se establece tres caminos por la

cual un lider puede cambiar a sus seguidores:

a) Fomentar en los seguidores la conciencia y la sensibilidad acerca de la importancia

y el valor de las tareas institucionales a realizar.

b) Promover una conciencia de equipo, que conlleve a concentrar los esfuerzos del
colectivo en pro de las metas u objetivos institucionales, deponiendo en lo posible sus

propios intereses individuales.
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c) Organizar y desarrollar las actividades cooperativas y motivacion de los que

intervienen en manera social de la institucion

El lider transformacional mantiene un espacio de motivacién constante que prioriza
en los seguidores a propiciar el cambio de progreso. Este tipo de liderazgo, se traduce
en el vinculo directo entre el lider con sus seguidores, ambas partes son considerados
importantes, complementandose en elevar sus grados de valores como también de
constancia motivacional. Esta relacion se basa en una responsabilidad y objetivos
compartidos entre los miembros activos de la organizacion en la medida que logren

sus objetivos.

G. Burns (1978) desde su perspectiva, sefiala que el liderazgo transformacional
adiciona conceptos de cambio en la participacion de las personas que siguen al lider,
que se base en la confianza, respeto y sobre todo seguridad que brinda el lider a sus
seguidores, este mecanismo de lealtad que profundiza en los seguidores mediante el
principio de confianza y el carisma. Este proceso de admiracion determina el grado
de confianza que tiene los seguidores con el lider, de manera individual como grupal.
Esta identificacion de manera significativa en seguir al lider en todo el proceso de
amenazas como fortalezas, desarrolla en la persona un cambio social y cultural. Lo
que se orienta el lider es en buscar otras formas de trabajo y actividades que puedan
facilitar a sus seguidores trabaja de manera mas practica y sencilla y a menor tiempo,
con las mismas oportunidades que se presente en un contexto determinado. Segun G.
Burns, el desarrollo del liderazgo transformacional como mecanismo de avance para
el grado mas excelente valorativo de la ética y la motivacibn como medios

interactivos".

Por su lado, Goleman, D. (1995) expresa que un criterio principal sobre un lider no
es la acumulacién de informacidn, sino de hacer (til los conocimientos que tiene de
manera inteligente intrapersonal e interpersonal. La primera de ellas tiene relacion en
establecer relaciones de emociones como de sentimientos, en el discernimiento de
actitudes positivas y de desarrollo, que determine las habilidades y competencias en
el buen proceso de construccion organizativo como de plantear alternativas de

solucion y de progreso en los fines sociales que se han propuesto.
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1.2.1.1 Principios del liderazgo transformacional.

De acuerdo a G. Burns (1978) y Bass (1985) plantean que los factores esenciales que

se relacionan con el liderazgo transformacional son los siguientes:

a) El carisma: Es la capacidad del lider para motivar, entusiasmar, motivando a seguir

con los objetivos establecidos.

b) EI compromiso personal: La cercania de apropiacion de compromiso que tiene

cada persona en seguir sus ideales de manera individual como grupal.

c) La estimulacion intelectual: Se centra en la inteligencia emocional, en la forma

objetiva de solucionar alternativas para solucionar problemas institucionales.

d) Admiracion: Es el espacio de respeto y consolidacién de cada miembro por sentir
identificados los roles y metas de cada uno en un pleno valor de cada integrante sobre

los objetivos, mision y vision institucional.
1.2.2 El liderazgo pedagdégico de K. Leithwood.

Segun K. Leithwood (2009) el liderazgo pedagdgico no sélo representa una cualidad
del actor social que lo ejerce, sino también, constituye una caracteristica implicita en
la gestién de una empresa. Por ello el liderazgo pedagdgico es concebido como
caracteristica que debe desarrollarse de forma continua mediante producto del trabajo
de las personas que siguen al lider de acuerdo a las condiciones de un contexto
pertinente. De acuerdo, Leithwood (2009) apunta que se debe de tomar en cuenta, que
los responsables del construir una empresa como por ejemplo una escuela, para
fomentar el liderazgo pedagdgico, es un conjunto de individuos preparados para la
direccion, que implicitamente a su funcion directiva ejercen un liderazgo formal de
la institucién. De ello podemos inferir, que el lider pedagdgico y como directivo de
la institucion ejerce su influencia en los miembros de una organizacién, razén por el
cual, progresa la apropiacion de los objetivos. Por liderazgo pedagdgico se entiende
al trabajo de dirigir y relacionar estrategias para lograr un mejor desempefio en los
objetivos, y metas institucionales. Entendiéndose como una habilidad estructural de

planificar ensefianzas, de manera abierta.
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Leithwood (2006) sostiene que mediante grupos que estan encargados de la direccion,
fomentan el fortalecimiento en el aprendizaje de manera efectiva, que construye la
forma de trabajar como integran las relaciones de manera profesional, orientados a
corresponder el liderazgo pedagdgico. El autor caracteriza cuatro formas de ejercicios
en el vinculo del liderazgo:

« Direccionar una meta por equipo.

* Practicas en el personal

« Elaborar nuevo enfoque de disefio organizativo.

« Planificar talleres educativos.

1.2.2.1 Metas fundamentales del liderazgo pedagogico de Leithwood

De acuerdo al liderazgo transformacional, Leithwood (2005. Pag.176), plantea las
siguientes metas:

a) Indicar, tomar acuerdos y direccionar objetivos comunes en un clima de bienestar
y seguridad que contribuyan a mejorar la habilidad de resolucién de problemas

b) Elaborar una tendencia de mejora con las metas concretas.

c) Elaborar una nueva cultura de trabajo mediante el aprendizaje cooperativo, con
orientaciones de tipo psicoldgico, mediante un sistema de planificacion multifactorial
con bases en la innovacion, administracion y compromisos de la gestion del lider,

comenzando con liderazgo transformacional.

1.3 Bases conceptuales
1.3.1 La gestion

El constructo del término “Gestio”, procede del verbo llevar. El término gestion hace
mencion a las acciones humanas y posteriormente a la administracion, que quiere
decir que alcanza la realizacion de proyectos, obras, propuestas.
Epistemoldgicamente el término gestion tiene su origen en el clima de las empresas,
extendiéndose luego a los contenidos y practicas educativa, donde se orientan y
precisan las operaciones de planificacion, gestion financiera, materiales y recursos
como también los fines de elaboracion de proyectos y relaciones interpersonales de

los usuarios. De acuerdo a ello, Cassaus, J. (1999) evidencia que la gestion es una
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habilidad de elaborar relaciones pertinentes sobre el sistema con las estrategias, como
también las técnicas y las relaciones de los objetivos que se esperan y manifiestan en
una empresa. Afirma que el proceso de gestién de un colegio se procesa y ejecuta
mediante mecanismos de aprendizaje y planeamiento, articulando los sistemas
operativos con los sistemas de funciones y areas que se realiza de manera conjunta,

comenzando con la dindmica de la vision y mision.
1.3.2 La gestion escolar.

La gestion escolar dentro de un enfoque universitario o educacién superior, esta
direccionado a la formacién de rasgos caracteristicos para alcanzar formas de
aprendizaje de calidad de servicio educativo. Segun Lopera, C. (2006) la gestion
escolar es considerada hoy en dia como una diversidad de técnicas estratégicas
orientadas a la formacién directiva de organizar el funcionamiento de una institucion,
mediante un proyecto institucional. En esa perspectiva la gestion escolar indica
mecanismo de conduccidn como de organizacién. Segun Lopera, C. (2006) la gestion
escolar ha surgido con gran fortalecimiento esencial en los roles de los mecanismos
de esta era moderna en la innovacion de nuevas formas de planificar la estructura
educativa. Incluso, en esa linea Uribe, M. (2015), manifiesta que la direccion de la
gestion escolar se orienta al esquema situacional que requieren momentos grupales
para tomar decisiones, facilitando los roles y compromisos que tiene la organizacion
educativa con la sociedad y sus fines que persiguen. Los principios democraticos que
rigen en una organizacion que requiere complementar e integrar acciones estratégicas,

asi como también los procesos de liderazgos, son los siguientes:

a.-La autonomia. Es la capacidad que tiene un grupo de personas para asumir los
retos y compromisos que se le ha dado como directivos en la conduccion interna de
la organizacion, asegurando la realizacion de los objetivos comunes y acciones

compartidas. Abarca las decisiones independientes sin dependencia de otra persona

b.-La corresponsabilidad. Son principios vinculados a la habilidad que tiene un
grupo de tomar decisiones acertadas y precisas que facilite los objetivos planeados

por las organizaciones, garantizando la calidad educativa.
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c.-La transparencia y rendicion de cuentas. Hace mencion a los mecanismos que
identifican el consenso llegado por las empresas para sefialar los resultados que han
llegado mediante el establecimiento de los objetivos como de los logros realizados

por el momento, como también indicando los medios econémicos.

1.3.3 El desempefio laboral docente

De acuerdo a Falcén dice (2005:109) la funcion elemental el docente en la
continuidad de los procesos de aprendizajes como de cultivar los valores, empatia,
tolerancia y virtudes que hacen que el docente forme una eficiencia educativa en el
trato con los alumnos como un complemento a los procesos de ensefianza. Se basan
en el rendimiento de sus actividades que construye un puente entre lo que expone,
manifestando ideas, conocimientos, contenidos, que influye el aprendizaje de los
alumnos de manera asertiva y valorativa que facilita la calidad educativa. Desde otra
perspectiva, Olmedo (2006:249), sefiala que el docente mediante el desempefio
laboral es la base para facilitar y promocionar la motivacion constante en el
fortalecimiento de los objetivos y compromisos realizados como institucién en
plantearse nuevos desafios en el desarrollo de una calidad educativa innovadora.
Segun Pelayo (2006:39), el maestro es un orientador y sobre todo facilitador de los
aprendizajes, asi como de los temas y convicciones de los alumnos. Por otra parte, el
docente promueve actitudes progresistas y positivas de acuerdo a las normas morales,
asi como también conductas mas flexibles de manera tolerante que integre a los
alumnos a formar equipos y realizar dialogos en un aprendizaje cooperativo. Segun
Corona (2005:80), lo que permite el desempefio docente es ejercer en el director
emplear un liderazgo transformacional, exigir a las caracteristicas prioridades,
manifestando mejor eficiencia en las actividades que realiza los que integran la

comunidad educativa.

Olmedo (2006:84), refiere que las formas de ensefianza mediante el proceso educativo
y el desempefio laboral docente se manifiestan en el interior de los centros educativos
como base elemental del proceso educativo. Este proceso sefiala una diversidad de

roles que establecen caracteristicas apropiadas de actitudes sobre la comunidad
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educativa, como los factores de rendimiento laboral. EI desempefio docente se basa
en los siguientes indicadores:

a) Entender las actitudes de la persona

b) Conocer el tema de manera general

c) Presentar la creatividad.

d) Emplear la préctica empirica, mediante la investigacion, formulada por la
apropiacion de contenidos,

e) Motivacién constante mediante nuevas formas de aprendizajes en las
manifestaciones de contenidos creativo como también de tematicas relevantes.

f) Precision en la expresividad

g) Habilidades individuales morales

1.3.4 Competencias del desempefio docente

Desde el enfoque constructivista el liderazgo transformacional se basa en los
compromisos y objetivos comunes a la institucion, orientado por un trabajo colectivo,
sostenido, con valores institucionales comunes construidos de manera abierta y
tolerante, de acuerdo al &mbito y clima que se encuentre, de modo gque dinamice las
actividades académicas. Segun Alles (2006:92) las competencias son indispensables
en los medios pedagdgicos de aprendizajes, tanto para la apropiacion de tematicas y
transformaciones de actitudes, como para el desarrollo de una formacion integral de
los discentes. Las concepciones sobre las actividades educativas planteadas como
competencias del desempefio, indican acciones que el maestro emplea para organizar,
planificar, dirigir, una serie de pasos como estrategias que faciliten los aprendizajes
de manera individual. Segun, Benavides (2006: 67), las competencias son
capacidades que se desarrollan en el &mbito de del ejercicio pedagdgico, demostrando
eficiencia en los logros planteados y en la resolucion de problemas, ajustando a un

mejor proceso como resultado, integrando habilidades que el maestro emplea.
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1.4 Propuesta tedrica

Estrategias de gestion transformacional

Liderazgo pedagogico
de Leithwood

Liderazgo
transformacional de
Burns y Bass
Principios del liderazgo o
transformac|0na| *Direccionar una meta por
equipo.
*Précticas en el personal
disefio organizativo.
*Planificar talleres educativos.

La gestion institucional

> <

Metas fundamentales

Caracteristicas
*Elaborar nuevo enfoque de

Competencu’ils La gestion escolar
del desempefio
docente

Fuente: Elaborado por la autora
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Capitulo I1: Disefio metodolégico
2.1 Tipo de Investigacion.

Descriptivo, propositivo, y no experimental. Segun Sanchez y Reyes (2015) sefiala:

No experimental, descriptivo es la forma mas elemental de investigacion
a la que puede recurrir un investigador. Algunos estudiosos no lo
consideran propiamente cuando un tipo de investigacion cientifica en
este disefio el investigador busca y reconoce la informacién
contemporanea con respecto a una situacion previamente determinada
(objeto de estudio), no presentandose la administracién o control de un
tratamiento. (p. 98).

Es no experimental porque no se manipula ninguna variable. Por su temporalidad, el

presente trabajo es descriptiva, no experimental con propuesta. Mediante el proceso
metodoldgico del presente estudio, se estableceran las relaciones casuales porque nos
va a permitir plantear la problematica que hay en nuestra institucion educativa N°

43152, Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua.

Leyvenda:

Rx: Estrategias de gestion transformacional
T: Metodologia teorica.
P: Desempefio laboral docente
R: Contexto cambiante
2.2 Poblacién y Muestra
Poblacion
Segun 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
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estudio” (p. 56). Es importante determinar de modo especifico la poblacién objetivo
en la investigacion. Para lo cual, se tiene en cuenta algunas caracteristicas de los
elementos que permitan identificar la pertenencia 0 no a la poblacion objetivo
(Hernandez, 2006). En este sentido, la poblacion de interés esta constituida por los
12 docentes que conforman la “plana docente de la Institucién Educativa” N° 43152,

Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua. (N)

Muestra.

La poblacion muestral “tomada para este estudio fue el 100% dado a que la poblacién
es pequefia”. Para la presente investigacion la muestra queda conformada por los 12
docentes que conforman la plana docente de la Institucion Educativa N° 43152,

Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua. (n=N)

2.3 Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La observacidn participante: Se indica como técnica significativa a la observacion,
que segun Hernandez (2014), constituye un conjunto de medios que se apropia el
investigador para poder lograr averiguar un hecho o fenémeno y tiene relacion con la
forma procedimental, criterios, datos e informacion de las formas posibles de indagar.
(p.238).

Encuesta: Diagnostica cuales son los factores criticos del desempefio laboral docente
y de las estrategias de gestion transformacional de la Institucion Educativa N° 43152,
Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua. Dicho resultado nos
permitird proponer recomendaciones respecto a como superar los puntos criticos,
cémo mantener los Optimos y como mejorarlos. La encuesta desarrollada en el
presente trabajo comprende 27 items, bajo la modalidad técnica de la Escaka de
Likert; comprendiendo seis dimensiones: Preparacion docente para el aprendizaje de
los estudiantes, proceso de ensefianza-aprendizaje, participacion docente, motivacion,

comunicacion interpersonal, y gestion del curso
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Técnica de gabinete:

Recoleccion de informacion mediante la objetividad cientifica, que se emplea el

fichaje.

Fichas Textuales:

Trascripcion de la forma textual, como esta escrito, esta transferencia se orienta a al

parrafo o conjunto de péarrafos que tomara el investigador para su analisis e

interpretacion.

2.4 Andlisis estadistico de los datos

En este sentido de acuerdo Fortin (1999) plantea
Se empleara tablas de frecuencias, graficos y los correspondientes
andlisis 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. Analisis: Se
disgrega la informacion de la variable acorde con sus dimensiones. (p.
102).
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Capitulo I11: Resultados y Propuesta

3.1 Resultados

Tabla N° 01

Estrategias didacticas del docente

Indicadores Siempre A veces Nunca Total

N % N % N % N %
1.-Las estrategias didacticas son apropiadas 100
para el logro del aprendizaje de sus estudiantes
2.-En el proceso de aprendizaje utiliza los 100
saberes previos de los estudiantes.
3.-El didlogo vy la lluvia de ideas los considera 100
como los recursos esenciales en las relaciones
interpersonales en el aula
4-Planifica sus clases previamente antes de 100
impartirla en el aula
5.-Fomenta la creatividad y el pensamiento 100
critico argumentativo, en sus clases
6.-Las estrategias de evaluacion las considera 100
coherentes con las caracteristicas y contexto del
estudiante.

Fuente: Elaborado en base a la encuesta desarrollada en los docentes del centro educativo N° 43152,
Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua

Interpretacion:

En el gréafico 01 se puede observar que el 46% de los docentes de la institucién
educativa N° 43152, Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua siempre
considera que las estrategias didacticas del dialogo y la lluvia de ideas utilizadas son
apropiadas para el logro del aprendizaje de sus estudiantes; el 42% manifiesta que a
veces utiliza la técnica de los saberes previos en sus clases. Por otra parte, el 54% de
los docentes de la institucion educativa N° 43152 manifiesta que nunca utiliza
determinadas estrategias didacticas para fomentar el pensamiento critico
argumentativo ni menos la creatividad tendiente a una discusion alturada entre los
estudiantes. Incluso el 46% de los docentes nunca se organiza adecuadamente el aula

previamente al desarrollo de las actividades académicas. El 54% dice que no utiliza
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determinadas estrategias didacticas para fomentar el pensamiento critico
argumentativo, tendientes a una discusion alturada entre los estudiantes. Por otra
parte, el 46% de los docentes refiere que a veces utiliza estrategias de evaluacion las

considera coherentes con las caracteristicas y contexto del estudiante.

07.-Cumple regularmente con sus obligaciones
académicas e institucionales

08.-En sus actividades institucionales propicia el
aprendizaje significativo y la participacion del
estudiante

09.-Planifica con antelacion los curos y clases a
desarrollar en el aula

10.-Contribuye a sostener un clima institucional
armonioso

Tabla N° 02
Planificacion del curso
Indicadores Siempre A veces Nunca Total
N % N % N % %

11.-Orienta los procesos pedagdgicos para la
mejora de los aprendizajes

12.-Considera que la planificacion vy
organizacion del curso contribuyen a un buen
logro del aprendizaje

08

33

100

100

100

100

100

100

Fuente: Elaborado en base a la encuesta desarrollada en los docentes del centro educativo N° 43152,
Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua

Interpretacion:

En lo que respecta a la tabla N° 02 sobre la planificacion del curso, el 58% de los
docentes afirma que siempre cumple regularmente con sus obligaciones académicas
e institucionales. EI 42% dice que a veces en sus actividades institucionales propicia
el aprendizaje significativo y la participacion del estudiante; e incluso, el 46% dice
que a veces contribuye a sostener un clima de trabajo armonioso; respuesta que se
contradicen con el 54% de docentes que asumen que considera que la planificacion y
organizacion del curso no contribuyen a un buen logro del aprendizaje.
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Tabla 03
Comunicacion interpersonal docente

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % N % N %

13.-Las habilidades sociales de la comunicacion 07 29 03 |12 24 | 100

interpersonal estan cimentadas entre los

docentes de la institucion.

14.-Existe una comunicacion interpersonal 05 |21 24 | 100

fluida entre los docentes y la direccion de la

institucion educativa.

15.--Existe una fluida comunicaciéon de las 04 |17 24 | 100

diversas actividades institucionales realizadas y

de los logros alcanzados

Fuente: Elaborado en base a la encuesta desarrollada en los docentes del centro educativo N° 43152,

Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua

Interpretacion:

En lo que concierne a la comunicacion interpersonal docente, el 58% de los docentes

manifiesta que las habilidades sociales de la comunicacién interpersonal si estan

cimentadas entre los docentes de la institucidn. Incluso, el 46% de los docentes asume

que siempre existe una comunicacion interpersonal fluida entre los docentes y la

direccion de la institucion educativa; sin embargo, ante la pregunta si existe una fluida

comunicacion de las diversas actividades institucionales realizadas y de los logros

alcanzados. Por otra parte, el 46% manifiesta que a veces existe una fluida

comunicacion de las diversas actividades institucionales realizadas y de los logros

alcanzados.
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Tabla N° 04

La participacion institucional docente

INDICADORES

Siempre

A veces

Nunca

Total

N

%

N %

16.-Colabora eficientemente con la gestion de la
institucion en las diversas actividades
desarrolladas.

06

25

06 25

17.-Considera que su participacion en las
actividades institucionales las realiza con agrado
y conviccion.

05

21

18.-Considera que los valores institucionales del
respeto y la cooperacidn entre pares se cumplen
adecuadamente

07

29

19.-Le agrada trabajar en equipo con sus demas
colegas de la institucién.

05

21

20.-Algunas veces se siente excluido en la
realizacion de determinadas actividades
institucionales.

05

21

21.-La politica de gestién de la institucion
educativa es apropiada para convocar a todos los
docentes a participar en el desarrollo de las
actividades institucionales

08

33

%

N %

100

100

100

100

100

100

Fuente: Elaborado en base a la encuesta desarrollada en los docentes del centro educativo N° 43152,
Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua

Interpretacion

Respecto a la participacion institucional docente en las diversas actividades que se

desarrolla en la institucion educativa 43152, del centro poblado Carmen de Chaclaya,

de la regién Moquegua, se tiene que el 50% de los docentes encuestados manifiestan

que no se siente bien colaborar con la gestién de la institucion en las diversas

actividades que programa, teniendo cierta coincidencia con el 54% de los docentes

que manifiesta que no le agrada trabajar en equipo con sus demas colegas de la

institucion, inclinandose mas al desempefio individual en sus tareas institucionales.

Por otra parte, se tiene que el 50% de docentes encuestados manifiesta que no se siente

excluido en la realizacion de determinadas actividades institucionales. Sin embargo,

contradictoriamente opina el 42% opina que politica de gestion de la institucion
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educativa no es apropiada para convocar a todos los docentes a participar en el

desarrollo de las actividades institucionales

Tabla 05
Trabajo institucional en equipo
INDICADORES Siempre A veces Nunca Total
N % N % N % N %

22.-Se siente identificado y comprometido con 08 33 05 |21 24 | 100

su institucién.

23.-En su trabajo docente toma en cuenta 07 29 06 | 25 24 | 100
empaticamente las necesidades y expectativas de
sus colegas docentes y los apoya en sus

requerimientos

24.-Considera que un buen clima en el aula es 06 |25 |24 |100
apropiado para desarrollar un  éptimo

aprendizaje.

25.-Considera que existe un clima institucional 02 |08 |24 |100

que fomenta el trabajo institucional en equipo

Fuente: Elaborado en base a la encuesta desarrollada en los docentes del centro educativo N° 43152,
Centro poblado Carmen de Chaclaya, region Moquegua

Interpretacion:

Respecto al trabajo institucional en equipo, vemos que el 46% de los docentes siempre
se siente identificado y comprometido con su institucion. Por otra parte, 46% en su
trabajo docente toma en cuenta empaticamente las necesidades y expectativas de sus
colegas docentes y los apoya en sus requerimientos, respuesta que es coherente con
el 50% de opiniones que coinciden en sefialar que si existe un buen clima en el aula
el mismo que es apropiado para desarrollar un 6ptimo aprendizaje. Sin embargo, se
puede observar una contradiccion con el 54% que considera que a veces existe un

clima institucional que fomenta el trabajo institucional en equipo
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3.2 Propuesta
Estrategias de gestion transformacional y el desempefio laboral docente, en la
Institucion educativa N° 43152, del centro poblado Carmen de Chaclaya, de la

region Moquegua.

I.- Descripcién de la propuesta.

La propuesta del presente trabajo de investigacion esta dirigida a los directivos y
docentes del centro educativo N° 43152, del centro poblado Carmen de Chaclaya,
de la region Moquegua; la misma que esta estructurada en base a tres talleres
sustentadas en los lineamientos tedricos del liderazgo transformacional de Burns y
Bass, y el liderazgo pedagdgico de K. Leithwood para la gestion educativa. El
presente trabajo tiene como propdsito contribuir a mejorar el desempefio docente
en coherencia con el clima institucional, el cultivo de valores, y las relaciones
interpersonales que hacen que el docente forme una eficiencia educativa en el trato
con sus pares, asi como una mejor convivencia institucional con los demas actores

de la institucién educativa.

I.-Fundamentos

El liderazgo transformacional de Burns y Bass (1978); y el liderazgo pedagdgico de
K. Leithwood (2005) constituyen las bases tedricas del presente trabajo. Ambas
concepciones asumen que la gestién directiva transformacional se sustenta en las
siguientes acciones estratégicas: a.-La autonomia; que es la capacidad que tiene un
grupo de personas para asumir los retos y compromisos que se le ha dado como
directivos en la conduccion interna de la organizacion, asegurando la realizacion de
los objetivos comunes y acciones compartidas. b.-La corresponsabilidad. Son
principios vinculados a la habilidad que tiene un grupo de tomar decisiones acertadas
y precisas que facilite los objetivos planeados por las organizaciones, garantizando la
calidad educativa. c.-La transparencia y rendicion de cuentas. El liderazgo
transformacional hace mencidon a los mecanismos que identifican el consenso llegado
por las empresas para sefialar los resultados que han llegado mediante el

establecimiento de los objetivos como de los logros realizados por el momento.
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Relaciones interpersonales es la interaccion social que se da en diferentes clases y
grupos sociales, que se evidencian en la familia, como también de las amistades,
conforman las relaciones interpersonales, que fortalecen a los grupos que integran en
la sociedad. En esta perspectiva las relaciones interpersonales se orientan en la
comunicacion significativa plasmada de emociones que son fuertemente
interpretados por el receptor social. La orientacion de estas formas de comunicacion
se da por medio del afecto, la subjetividad hacia los vinculos afectivos de carifio y
amistad. Este enfoque de interaccion del contacto de personas, crea un vinculo
afectivo hacia los fines econémicos como también al arte. De otra parte, el liderazgo
pedagogico de K. Leithwood, (1994) apunta que se debe de tomar en cuenta, que los
responsables del construir una empresa como por ejemplo una escuela, para fomentar
el liderazgo pedagdgico, es un conjunto de individuos preparados para la direccion,
que implicitamente a su funcion directiva ejercen un liderazgo formal de la
institucion. De ello podemos inferir, que el lider pedagdgico y como directivo de la
institucion ejerce su influencia en los miembros de una organizacién, razon por el
cual, progresa la apropiacion de los objetivos. Este modelo se caracteriza por no
centrarse y depender del carisma del lider; sino mas bien asume la descentralizacion
de los principales propdsitos del centro educativo, motivando la participacion de
todos los actores sociales que laboran dentro de ella; asi como fomentando las
relaciones interdependientes entre las actividades de liderazgo y la direccion de la

institucién educativa.

I11.- Objetivos

Objetivo general.
Disefiar estrategias de gestion transformacional a fin de fomentar el buen
desempefio laboral docente, en la Institucién educativa N° 43152, del centro

poblado Carmen de Chaclaya, de la region Moquegua.
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Objetivos especificos:
-Desarrollar un diagnostico a fin de conocer las caracteristicas que los docentes
tienen en su desempefio laboral en la institucién educativa N° 43152, del centro

poblado Carmen de Chaclaya, de la region Moquegua.

-Organizar la gestion en funcion del liderazgo transformacional, la participacion, la
interaccion, y el dialogo entre los docentes, orientados hacia el logro de metas y

expectativas institucionales.

-Sugerir una gestion institucional de interrelacion de trabajo en equipo, mision y

vision institucional en base a los lineamientos del marco del buen desempefio docente.

e.- Actividades:

-Se proponen distintas dindmicas rompehielos y grupales para lograr la interaccion
social y permitir la participacion, mediante la sensibilizacion, se abre la brecha para
obtener un clima de armonia, cordialidad e interaccion entre los docentes de la
institucion educativa N° 43152, del centro poblado Carmen de Chaclaya, de la
region Moquegua. (Ver anexos 2 y 3)

-Mediante las dindmicas de trabajo grupal, discusiones, reflexiones, analisis, lluvias
de ideas, ademas de las conclusiones llevadas a la plenaria; se lograra implementar y
desarrollar estrategias de gestion transformacional a través del establecimiento de
metas y expectativas de aprendizaje con los docentes de la Institucion Educativa; lo
cual permitird profundas reflexiones acerca de sus propdsitos y expectativas
personales e institucionales. (Ver: Talleres relacionados con las relaciones

interpersonales y el liderazgo transformacional)

IV.- Plan de intervencion

La propuesta del presente trabajo de investigacion esta direccionada a los directivos
y docentes de la institucion educativa N° 43152, del centro poblado Carmen de
Chaclaya, de la region Moquegua, la misma que esta estructurada en base de tres

talleres:
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a.- Contenidos de los Encuentros (Talleres).

Encuentro 1:

Encuentro 2:

Encuentro 3:

a.-Actividades

de

apertura y motivacién

del buen
docente

desempefio

b.-Lectura de conceptos vy
discusion grupal sobre el
liderazgo, la motivacion y el
buen desempefio docente

c.- Indicadores del desempefio
docente

-Presentacion personal

-Explicar fundamentos, objetivos
e importancia institucional del

-El' clima institucional
desempefio laboral docente

y el

“Dar_ bienvenida a los Liderazgo transformacional de B
docentes directivos X N i (v i
participantesy Bassy Burns y laimportancia de | -Mportancia fj,el espiritu creativo
lavision institucional segin K. | Y la participacion cooperativa en la
Leithwood inStitUCién,
-Importancia de la ética y las
cualidades  morales en el
desemperio del docente
Objetivos de los | Objetivos del liderazgo Aspectos que comprende el

encuentros

transformacional:

-Fomentar el buen desempefio
docente y su compromiso para con
la institucion.

-Sensibilizar y concientizar a los
docentes en relacion a la
importancia y trascendencia de su
rol en su desempefio laboral.

buen desempefio docente

a) Desarrollo de las habilidades
sociales como la empatia, el
asertividad: Entender las actitudes
de las personas

b) Desarrollar su capacidad
cognitiva: Conocer el tema de
manera general

c) Desarrollar su capacidad
creativa. Proponer ideas, planes,
proyectos institucionales

d) Desarrollar las habilidades
individuales morales

Conocimientos

previos

sobre la expectativas de los

participantes  sobre

encuentro

el

Propiciar los conocimientos de la
importancia del liderazgo
institucional en relacion a:

-La consolidacién de la confianza
institucional.

-El rol de la motivacion y el buen
desemperio laboral docente
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-Dindmica de  grupo-
motivacional direccionado
al  logro del buen
desempefio docente.

-Explicitar ¢Cudl seria el
objetivo de la dindmica?

-Aplicar la  dindmica
grupal:  “calentar  los
motores” (Ver anexo 01)

Dinémica de grupo direccionado a
establecer a conocer y desarrollar
algunos aspectos del liderazgo
transformacional:

-El liderazgo carismético en los
directivos de una institucion

- La estimulacién intelectual y su
implicancia en su desempefio
docente

-Significado e importancia del
Liderazgo inspiracional

Propiciar un dialogo entre
los docentes participantes

Plenaria del encuentro: | Plenaria del encuentro: Dinadmica | Plenaria del encuentro: Dindmica
Dindmica a traves de de trabajo grupal: ¢En qué consiste
preguntas: ¢Como se | La gestion institucional y el | el buen desempefio laboral
sienten? liderazgo transformacional: | docente?
Implicancia en el buen desempefio
laboral
Recursos: Estan conformados por humanos y materiales, necesarios para la ejecucion de
los encuentros que se proponen.
Tiempo: Esta distribuido de acuerdo a los contenidos establecidos para el plan de
estrategias que se proponen
Evaluacion Los 24 docentes participantes, a través de sus propias reflexiones,

autoevaluaran su participacién. Los cinco (5) criterios que prevaleceran para
orientarlos sera: La asistencia, la participacion, la colaboracion, la motivacion
y la disposicion al cambio.

Responsable del plan
de trabajo

-Estard a cargo de la facilitadora y del apoyo de un especialista en dindmica de
grupo, los cuales convocarén, a traves de la coordinacion con los directivos de
la institucidn, a todo el personal docente que debe participar en los encuentros
vivenciales.
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-El control de asistencia sera registrado en formatos, los cuales serén
administrados antes de finalizar las actividades. Horario establecido
internamente. Sesiones propuestas (3) Certificacion otorgada por asistencia.
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Capitulo IV: Conclusiones

Con la propuesta de estrategias de gestion transformacional se puede fomentar el buen
desempefio laboral docente, con lo que se estableceria una gestion en funcién del
liderazgo transformacional, la participacion, la interaccion, y el dialogo entre los

docentes, orientados hacia el logro de metas y expectativas institucionales.

La gestion institucional basada en el liderazgo transformacional fomentaria las buenas
relaciones interpersonales, la participacion, y el dialogo entre los docentes, orientados

hacia el logro de metas y expectativas institucionales.

Las estrategias de gestion transformacional contribuyen a establecer una fluida
interrelacion entre el trabajo en equipo, la misién y la vision institucional en base a los

lineamientos del marco del buen desempefio docente.
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Capitulo V: Recomendaciones

A través de lo investigado, propongo que se estudie mas sobre investigaciones de
estrategias de gestion transformacional para la concientizacion plena de los directivos

de instituciones educativas.

El ministerio de educacion debe de elaborar propuestas disefiada para la

implementacion de estrategias planteadas para mejorar la gestion transformacional.

Para la comunidad educativa en general, se debe realizar talleres de intervencion lo
que permitiria que los docentes desde su percepcion entiendan que el desarrollo y los
logros de la vision institucional estan en directa relacion, por un lado, con el tipo de
liderazgo ejercido por el director; y por otro, con las actitudes, comportamiento y
desempefio laboral del mismo docente.
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Anexo 01

UNIVERSIDAD NACIONAL “PEDRO RUIZ GALLO”

FACULTAD DE CIENCIAS HISTORICO SOCIALES Y EDUCACION
UNIDAD DE POSTGRADO

Instrumento-Encuesta

Personal docente de la I. E. N° 43152, Centro poblado Carmen de Chaclaya,

region Moquegua.

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 (s6lo una opcion)

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

cada pregunta.

Estrategias didacticas del docente

Indicadores

Siempre

A veces

Nunca

Total

N

%

N

%

%

1.-Las estrategias didacticas son apropiadas
para el logro del aprendizaje de sus estudiantes

2.-En el proceso de aprendizaje utiliza los
saberes previos de los estudiantes.

3.-El diélogo v la lluvia de ideas los considera
como los recursos esenciales en las relaciones
interpersonales en el aula

4-Planifica sus clases previamente antes de
impartirla en el aula

5.-Fomenta la creatividad y el pensamiento
critico argumentativo, en sus clases

6.-Las estrategias de evaluacion las considera
coherentes con las caracteristicas y contexto del
estudiante.

48




Planificacion del curso

Indicadores Siempre A veces Nunca Total

N % N % N % N %

07.-Cumple regularmente con sus obligaciones
académicas e institucionales

08.-En sus actividades institucionales propicia el
aprendizaje significativo y la participacion del
estudiante

09.-Planifica con antelacion los curos y clases a
desarrollar en el aula

10.-Contribuye a sostener un clima institucional
armonioso

11.-Orienta los procesos pedagdgicos para la
mejora de los aprendizajes

12.-Considera que la planificacion vy
organizacion del curso contribuyen a un buen
logro del aprendizaje

Comunicacion interpersonal docente

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % N % N %

13.-Las habilidades sociales de la comunicacion
interpersonal estan cimentadas entre los
docentes de la institucion.

14.-Existe una comunicacién interpersonal
fluida entre los docentes y la direccion de la
institucion educativa.

15.--Existe una fluida comunicacion de las
diversas actividades institucionales realizadas y
de los logros alcanzados

La participacion institucional docente

INDICADORES Siempre A veces Nunca Total

N % N % N % N %

16.-Colabora eficientemente con la gestion de la
institucion en las diversas actividades
desarrolladas.
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17.-Considera que su participacion en las
actividades institucionales las realiza con agrado
y conviccion.

18.-Considera que los valores institucionales del
respeto y la cooperacidn entre pares se cumplen
adecuadamente

19.-Le agrada trabajar en equipo con sus demas
colegas de la institucién.

20.-Algunas veces se siente excluido en la
realizacion de determinadas actividades
institucionales.

21.-La politica de gestion de la institucion
educativa es apropiada para convocar a todos los
docentes a participar en el desarrollo de las
actividades institucionales

Trabajo institucional en equipo

INDICADORES

Siempre

A veces

Nunca

Total

N

%

N

%

%

22.-Se siente identificado y comprometido con

su institucién.

23.-En su trabajo docente toma en cuenta
empéticamente las necesidades y expectativas de
sus colegas docentes y los apoya en sus

requerimientos

24.-Considera que un buen clima en el aula es
apropiado para desarrollar un  6ptimo

aprendizaje.

25.-Considera que existe un clima institucional

gue fomenta el trabajo institucional en equipo
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Anexo 02

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- Informacion general

1.1. Nombre del Experto:

Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

1.2.Institucion donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-

UNPRG)
1.3. Titulo Profesional:
1.4. Grado /Mencién:

Lic. En Sociologia

Dr. en Sociologia
1.5. Instrumento de evaluacién: Ficha técnica

Variable: Estrategias de gestion transformacional

Autor/a : lquiapaza Coaguila Gisele Lizbeth

I1.- Aspectos de validacion
1= Muy deficiente

2= Deficiente
3= Aceptable
4= Buena
5= Excelente
N INDICADORES ESCALAS
2 |3 |4 |5
1 |Los items estan redactados son claros y precisos y guardan X
relacién con los sujetos muestrales
2 | Respeta los derechos de informacion a la privacidad X
3 | Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones X
y la informacion que proporciona sus items
4 |Las instrucciones y los items del instrumento estan X
disefiados para recabar informacion pertinente y objetiva
sobre la variable: Estrategias de gestion
transformacional en todas sus dimensiones en
indicadores conceptuales
5 |El instrumento esta elaborado acorde a las X
actualizaciones de conocimiento cientifico, tecnolégico,
innovacion inherente a la variable Estrategias de gestion
transformacional
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Los items del instrumento reflejan autenticidad y X
originalidad légica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten X
hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema y
objetivos de la investigacion

Los items del instrumento son suficiente en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio

La informacion que se recoja a través de los items del X
instrumento permitird analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion

10

Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable: Estrategias
de gestion transformacional

11

La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto X
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

12

La relacién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento

Puntaje parcial 06 24 25

Puntaje total 55

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de
12 INVESTIZACION L.\.vtieeeit ettt e (x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las
variables de estudio por lo tanto no es aplicable ................ccocevvinnenn.n. ()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se
ajustan a las variables de estudio ............ccooiiiiiiiii (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 23 junio 2021

=l
N

Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

CSP. 298
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Anexo 03

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- Informacion general

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

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

1.3.- Titulo Profesional: Lic. En Sociologia

1.4.- Grado /Mencion: Dr. en Sociologia

1.5. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica
Variable: Desempefio laboral docente

Autor/a : lquiapaza Coaguila Gisele Lizbeth

I1.- Aspectos de validacion
1= Muy deficiente 2= Deficiente 3= Aceptable 4= Buena 5= Excelente

disefiados para recabar informacion pertinente y objetiva
sobre la variable desempefio laboral docente, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales

INDICADORES ESCALAS
1 12 |3 (4 |5

Los items estan redactados son claros y precisos y guardan X
relacion con los sujetos muestrales
Respeta los derechos de informacién a la privacidad
Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones
y la informacion que proporciona sus items
Las instrucciones y los items del instrumento estan X

El instrumento esta elaborado acorde a las actualizaciones X
de conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion
inherente a la variable desemperio laboral docente

Los items del instrumento reflejan autenticidad vy X
originalidad logica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
hacer inferencias en funcion a las hipdtesis, problema y
objetivos de la investigacion
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Los items del instrumento son suficiente en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio

La informacion que se recoja a traveés de los items del X
instrumento permitira analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion

10

Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimensién de la variable desempefio
laboral docente

11

La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto X
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

12

La relacién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento

Puntaje parcial 03 28 20

Puntaje total 51

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de
1a INVEStIZACION  ..o.eiit it (x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las
variables de estudio por lo tanto no es aplicable ................................ ()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se
ajustan a las variables de estudio .............ocoiiiiiiiiiiiii (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 23 junio 2021

~

Dr. Ravines Zapatel, Carlos Edmundo

CSP. 298
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Anexo 04

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- INFORMACION GENERAL
1.6. Nombre del Experto:

Dr. Sevilla Exebio, Julio César

1.7.Institucion donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-

UNPRG)
1.8. Titulo Profesional:

1.9. Grado /Mencién:

Lic. En Sociologia
Dr. en Sociologia
1.10. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica

Variable: Estrategias de gestion transformacional

Autor/a : lquiapaza Coaguila Gisele Lizbeth

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION

1= Muy deficiente 2= Deficiente 3= Aceptable 4= Buena 5= Excelente

INDICADORES

ESCALAS

2

3

4

Los items estan redactados son claros y precisos y guardan
relacion con los sujetos muestrales

X

Respeta los derechos de informacion a la privacidad

Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones
y la informacion que proporciona sus items

Las instrucciones y los items del instrumento estan
disefiados para recabar informacion pertinente y objetiva
sobre la variable Estrategias de gestion transformacional
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales

El instrumento estd elaborado acorde a las
actualizaciones de conocimiento cientifico, tecnologico,
innovacion inherente a la variable Estrategias de gestion
transformacional

Los items del instrumento reflejan autenticidad vy
originalidad logica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
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hacer inferencias en funcion a las hipotesis, problema y
objetivos de la investigacion

Los items del instrumento son suficiente en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio

La informacion que se recoja a través de los items del X
instrumento permitira analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion

10

Los items del instrumento expresan relacién con los X
indicadores de cada dimension de la variable Estrategias
de gestion transformacional

11

La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto X
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

12

La relacién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento

Puntaje parcial 09 24 20

Puntaje total 53

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de
12 INVEStIZACION ...ttt (x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las
variables de estudio por lo tanto no es aplicable ............................. ()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se
ajustan a las variables de estudio .............ocoiiiiiiiiiiiii (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 04 julio 2021

e

Dr. Sevilla Exebio, Julio César
CSP 311

56




Anexo 05

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

I.- INFORMACION GENERAL

1.11. Nombre del Experto: Dr. Sevilla Exebio, Julio Cécar

1.12. Institucion donde labora: Escuela Profesional de Sociologia (FACHSE-
UNPRG)

1.13. Titulo Profesional: Lic. En Sociologia

1.14. Grado /Mencion: Dr. en Educacion

1.15. Instrumento de evaluacion: Ficha técnica

Variable: Desempefio laboral docente
Autor/a : lquiapaza Coaguila Gisele Lizbeth

I1.- ASPECTOS DE VALIDACION
1= Muy deficiente 2= Deficiente 3= Aceptable 4= Buena 5= Excelente

N INDICADORES ESCALAS
1 12 |3 (4 |5

Los items estan redactados son claros y precisos y guardan X
relacion con los sujetos muestrales
Respeta los derechos de informacion a la privacidad X
Existe relacion entre la denominacion de las dimensiones X
y la informacion que proporciona sus items
Las instrucciones y los items del instrumento estan X

disefiados para recabar informacion pertinente y objetiva
sobre la variable desempefio laboral docente en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales

El instrumento esta elaborado acorde a las actualizaciones X
de conocimiento cientifico, tecnologico, innovacion
inherente a la variable desempefio laboral docente

Los items del instrumento reflejan autenticidad vy X
originalidad logica entre la definicion operacional y
conceptual respecto a la variable, de manera que permiten
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hacer inferencias en funcion a las hipétesis, problema y
objetivos de la investigacion

Los items del instrumento son suficiente en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion responden a los objetivos y variables de
estudio

La informacion que se recoja a través de los items del X
instrumento permitira analizar, describir y explicar la
realidad motivo de la investigacion

10

Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimensién de la variable desempefio
laboral docente

11

La relacion entre la técnica y el instrumento propuesto X
responden al propdsito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion

12

La relacién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento

Puntaje parcial 09 12 35

Puntaje total 56

I11.- OPINION DE APLICABILIDAD

4.- El instrumento tiene items y aspectos suficientes para describir las intenciones de
12 INVESLIGACION ...oeitii e (x)

5.- El instrumento debe de ser reformulado porque sus items no se ajusta a las
variables de estudio por lo tanto no es aplicable ....................cooil ()

6.- El instrumento es aplicable porque muestra consistencia y los indicadores se
ajustan a las variables de estudio .............ocoiiiiiiiiiiiii (x)

Lugar y fecha: Lambayeque, 04 julio 2021

%

Dr. Sevilla Exebio, Julio César
CSP 311

58




Anexo 06

Taller N° 01

Las relaciones interpersonales y el establecimiento de metas y

expectativas docentes

A.-Objetivo especifico: Fomentar el liderazgo compartido, la participacion, la
interaccion, y el didlogo entre los docentes, alrededor de las relaciones interpersonales
y el establecimiento de metas y expectativas de aprendizaje de los docentes de la
Institucion Educativa N° 43152, Centro poblado Carmen de Chaclaya, region

Moquegua
CONTENIDO ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO
Actividadesde | Dar  bienvenida a  los | Humanos: De 8.00 a 9.40
apertura y participantes . o am.
motivacion Facilitador-participantes

-Aplicar la dinamica “calentar
los motores”

(Ver anexo 01)

-Realizar la dindmica de
acuerdo a las instrucciones
dadas al tiempo de propiciar un
didlogo entre los participantes.

Materiales:

Fondo  musical. CD.

Equipo, fotocopias.
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-Procesar la dindmica a través de
preguntas:

¢ COmo se sienten?

¢Cudl seria el objetivo de la
dindmica?

¢Cual es su utilidad?

¢Qué aprendimos de ella?

Presentacién | Pediral grupo formen un circulo | -Cartulina 20 minutos
personal y presentarse diciendo: Su
nombre su especia“dad y su -marcadores 9.40 am- a 10.00
expectativo del encuentro am.

Entregar a cada participante una
tarjeta en la cual escribiran su
nombre en un lugar visible de su
cuerpo.

Receso (20 minutos)

Las relaciones interpersonales: Metas y expectativas del docente

Objetivo:
-Proveer a los docentes informacion relacionada con los objetivos del taller.

-Establecer por consenso las normas a seguir en cada una de las jornadas

Contenido Actividades Recursos Tiempo
Acciones -Entregar a los participantes un | Humanos: 10.20 am- a 10.50
previas portafolio, el cual contiene: am.
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Triptico informativo de los
objetivos del taller, lecturas de
reflexion, tarjetas, mensajes,
hojas blancas, l&piz, y un sobre
disefiado de manera especial
para que vayan recopilando sus
propis producciones.

Facilitador-participantes

Materiales:
Tripticos
Portafolio
Lecturas
Tarjetas
Hojas blancas
Lapiz

Lamina

Papel bond
Marcadores

Cartulina

Normas del
encuentro

Temética: Las
relaciones
interpersonales

-Conformar  voluntariamente
grupos de docentes (4 a 6
integrantes por grupo)

-Pedir al grupo de docentes que
establezcan sus propias normas
a cumplir durante el desarrollo
del temario

-Nombrar un voluntario por
cada grupo para que escriba
cada norma en una ldmina de
papel bond.

-Dialogar sobre el porqué y para
qué de cada norma

-Colocar ldmina de papel bond
en un lugar visible.

10.50-11.10 am.

Objetivo: Fomentar la
participacién, la interaccion, y
el didlogo entre los docentes y
el establecimiento de metas y
expectativas de aprendizaje de
los docentes

Recursos:

Humanos:
participantes

Materiales:

Fotocopias del programa

de
interpersonales

Facilitador-

11.10 am. a 12
am.
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Desarrollo de
la dinamica

Pedir al grupo se formen en
sub-grupos de 4 a 6 personas y
aplicar la dindmica “las
expectativas de los docentes
participantes y de los
facilitadores.

Solicitar a los grupos examinar
y discutir las expectativas y
metas mutuas y las percepciones
dentro del buen desempefio
docente.

Procesar la dindamica realizada y
formular a cada sub-grupo las
expectativas surgidas entre sus
integrantes en torno al programa
de relaciones interpersonales.

Despedir la jornada con la
lectura de tarjeta-mensaje: “un
nuevo camino.

12 am. a 13.00
pm

Contenidos de
la tematica

Dindmica de
grupos

Objetivo: Promover el
desarrollo de la interaccion
social reciproca, involucrando la
habilidad para comunicarse
efectivamente, el escuchar, la
comunicacion, la solucion de
problemas y la expresion
auténtica.

Discusion grupal:

¢(Qué son las relaciones
interpersonales?

¢Qué es el buen desempefio
docente?

¢Por qué es importante el marco
del buen desempefio docente?

¢De los diversos autores qué
coincidencias conceptuales
pueden percibir?

Materiales:
de lecturas

Fotocopias

14.00 2 17.00 pm
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Logros
encuentro

del

¢Mediante el didlogo podemos
solucionar problemas?

Valores fundamentales para
hacer  posible la  buena
convivencia institucional y el
buen desempefio docente:

-La comunicacion.
-El respeto
-El didlogo

-La construccién de una vision
compartida

Materiales:
de lecturas

Fotocopias

17.30a20.00 pm.
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Anexo 07

Taller N° 02
El liderazgo transformacional y el buen comportamiento institucional

Objetivos especificos:

-Fomentar el compromiso, la visidn institucional, en base a los elementos del liderazgo
transformacional de Burns y Bass; y del liderazgo transformacional del director y el
desempeiio laboral de los docentes de Leithwood.

CONTENIDO ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO
Acciones a Lectura de conceptos Yy | Materiales: 15.00 a 16.00 pm.
desarrollar en la | dindmica de grupos sobre: Fotocopias de
capacitacion lecturas

-Conocer los fundamentos del
liderazgo transformacional de
Bernard Bass:

) -Su base motivacional
Liderazgo

transformacional | -Compromiso institucional

de Burns y Bass o
Sus Componentes basicos:

-Influencia Idealizada:
(Liderazgo Carismatico)

-Consideracioén
Individualizada
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Proposito central

-Estimulacién Intelectual
-Liderazgo Inspiracional
Los logros de sus seguidores

-Vision institucional

-Consolidacién de la
confianza institucional

-La motivacion docente en su
desempefio laboral

-Sensibilizacion y
concientizacion de los
docentes en relacién a su rol
como profesional en la
educacion

Acciones a
desarrollar en la
capacitacion

Liderazgo

pedagdgico de K.

Leithwood:

Liderazgo pedagdgico segun
K. Leithwood:

1.- Construir una vision de la
escuela

2.- Establecer las metas
institucionales

3.-Proveer estimulos
intelectuales

4.-Ofrecer apoyos
individualizados

5.- Proporcionar practicas, de
acuerdo con los valores de la
organizacion

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

7.- Construir una cultura
escolar productiva

8.- Desarrollar estructuras
para una mayor participacion
en las decisiones escolares

Materiales:
Fotocopias
lecturas

de

16.100 a 17.00
pm.
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Propésito central

Metas  fundamentales  del

modelo de Leithwood:

a) ldentificar, consensuar y
establecer metas  claras,
estimular y desarrollar un
clima de colegialidad

b) Construir una vision
colectiva y situar los objetivos
practicos

c) Creacion de culturas de
colaboracion, altas
expectativas de niveles de
consecucion y proveer apoyo
psicolégico y material al
personal.

Materiales:
Fotocopias
lecturas

de

17.00 pm a 20.00
pm.
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Anexo 08

Taller N° 03
El Buen Desempeiio Pedagogico Docente

Objetivo:

-Establecer dentro del marco del buen desempefio docente; la interrelacion existente
entre el desempefio pedagdgico docente con el liderazgo institucional y el clima de la

organizacion.

CONTENIDO ACTIVIDADES RECURSOS TIEMPO
Acciones a | Lectura de conceptos vy | Materiales: 08.00 a 09.00 am.
desarrollar discusion grupal sobre el | Fotocopias de

desempefio laboral docente: lecturas

Tema integral:

El buen desempefio docente

comprende: Las funciones, las

cualidades, el

comportamiento, las normas

educativas y la identificacion

institucional de su labor

docente.
Acciones a | Indicadores de la eficiencia | Materiales: 09.00 a 10.00 am.
desarrollar del buen desempefio docente: | Fotocopias de

lecturas
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a) Comprender la conducta
humana,

b) Estar bien informado vy
generar la ensefianza,

c) Tener espiritu creativo,

d) Aplicar la ensefianza
cualitativa.

e) Fluidez verbal

f) Cualidades morales vy
personales.

Caracteristicas  del  buen
desempefio laboral docente:

a) Disposicion a la
flexibilidad, al adoptar
actitudes, segln lo reclame la
situacion,

b) Capacidad para percibir el
mundo desde el punto de vista
del alumno y comparieros de
trabajo,

C) Capacidad para
"personalizar” la ensefianza,

d) Disposicion a
experimentar, a ensayar cosas
nuevas,

e) Habilidad para formular
preguntas,

f)  Conocimiento de Ila
asignatura y temas afines,

g) Destreza para establecer
procedimientos de examen
definidos y

h) Disposicion a prestar
colaboracion concreta en el
estudio.

Materiales:
Fotocopias
lecturas

de
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Acciones
desarrollar

a

Competencias del buen
desempefio laboral docente:

Competencias personales:

a) Autenticidad,;
b) Madurez emocional

c) Buen caricter y sentido
sano de la vida,

d) Comprension de si mismo,
habilidad para sentir vy
describir los pensamientos y
sentimientos de los alumnos.

e) Capacidad temaética, es la
actitud para descubrir
soluciones originales.

f) Inteligencia y
mental

rapidez

g) Cultura social, es el buen
conocimiento de las
necesidades y demandas
dentro de la sociedad.

Competencias pedagdgicas

Son habilidades,
disposiciones, aptitudes vy
adiestramientos que realiza de
manera general o especifica el
educador, dependiendo este a
su vez, del area a desarrollar
dentro del aula

Materiales:
Fotocopias
lecturas

Materiales:
Fotocopias
lecturas

de

de

17.00 a 18.00 pm.
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Anexo 09

El Marco de Buen Desempefio Docente
(MINEDU, 2012)

El Marco de Buen Desempefio Docente (Ministerio de educacion, 2012) expresa tres dimensiones
especificas que dan cuenta de la singularidad de la profesion docente y su caracter de praxis situada
y exigente en creatividad y criticidad. La combinacion de estas tres dimensiones hace de la docencia
una profesion dificil de desenvolverse de manera estandarizada, aun cuando para determinados
aprendizajes se pueda recurrir a procedimientos similares. Por eso, el Marco no es un mero objeto
normativo e instrumental, sino, y, sobre todo, una herramienta que permite formar para la docencia,
evaluar su ejercicio de modo riguroso, reconocer el buen desempefio y las buenas practicas de
ensefianza y promover, en suma, el permanente desarrollo profesional docente. ElI Ministerio de
educacion del Pert (2014) define los dominios, las competencias y los desempefios que caracterizan
una buena docencia y que son exigibles a todo docente de Educacion Bésica Regular del pais.
Constituye un acuerdo técnico y social entre el Estado, los docentes y la sociedad en torno a las
competencias que se espera dominen las profesoras y los profesores del pais, en sucesivas etapas
de su carrera profesional, con el proposito de lograr el aprendizaje de todos los estudiantes. Se trata
de una herramienta estratégica en una politica integral de desarrollo docente.

Los cuatro dominios del Marco de Buen Desempeiio Docente
(MINEDU 2012)

Se entiende por dominio un ambito o campo del ejercicio docente que agrupa un conjunto de
desemperios profesionales que inciden favorablemente en los aprendizajes de los estudiantes. En
todos los dominios subyace el caracter ético de la ensefianza, centrada en la prestacion de un servicio
publico y en el desarrollo integral de los estudiantes. En este contexto, se han identificado cuatro
(4) dominios o campos concurrentes: el primero se relaciona con la preparacion para la ensefianza,
el segundo describe el desarrollo de la ensefianza en el aula y la escuela, el tercero se refiere a la
articulacion de la gestion escolar con las familias y la comunidad, y el cuarto comprende la
configuracion de la identidad docente y el desarrollo de su profesionalidad.
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Dominio I. Preparacién para el aprendizaje: Comprende la planificacion del trabajo pedagdgico
a través de la elaboracion del programa curricular, las unidades didacticas y las sesiones de
aprendizaje en el marco de un enfoque intercultural e inclusivo. Refiere el conocimiento de las
principales caracteristicas sociales, culturales —materiales e inmateriales— y cognitivas de sus
estudiantes, el dominio de los contenidos pedagogicos y disciplinares, asi como la seleccion de
materiales educativos, estrategias de ensefianza y evaluacion del aprendizaje.

Dominio Il. Ensefianza para el aprendizaje: Comprende la conduccién del proceso de ensefianza
por medio de un enfoque que valore la inclusion y la diversidad en todas sus expresiones. Refiere
la mediacién pedagogica del docente en el desarrollo de un clima favorable al aprendizaje, el manejo
de los contenidos, la motivacion permanente de sus estudiantes, el desarrollo de diversas estrategias
metodoldgicas y de evaluacion, asi como la utilizacion de recursos didacticos pertinentes y
relevantes. Incluye el uso de diversos criterios e instrumentos que facilitan la identificacion del
logro y los desafios en el proceso de aprendizaje, ademas de los aspectos de la ensefianza que es
preciso mejorar.

Dominio 1. Participacion en la gestion de la escuela articulada con la comunidad. Comprende
la participacion en la gestion de la escuela o la red de escuelas desde una perspectiva democréatica
para configurar la comunidad de aprendizaje. Refiere la comunicacion efectiva con los diversos
actores de la comunidad educativa, la participacion en la elaboracion, ejecucion y evaluacion del
Proyecto Educativo Institucional, asi como la contribucién al establecimiento de un clima
institucional favorable. Incluye la valoracion y respeto a la comunidad y sus caracteristicas y la
corresponsabilidad de las familias en los resultados de los aprendizajes.

Dominio IV. Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente. Comprende el proceso y las
practicas que caracterizan la formacion y desarrollo de la comunidad profesional de docentes.
Refiere la reflexion sistematica sobre su practica pedagdgica, la de sus colegas, el trabajo en grupos,
la colaboracién con sus pares y su participacion en actividades de desarrollo profesional. Incluye la
responsabilidad en los procesos y resultados del aprendizaje y el manejo de informacion sobre el
disefio e implementacion de las politicas educativas a nivel nacional y regional.
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Anexo 10

DINAMICA “CALENTAR MOTORES”

Caviedes (1999)

Médate de habilidade=
paca 1a vida

Guia para el trabajo con
adolescentes y jovenes

=
Mianos w la

Objetivo. Hacer entrar en actividad y confianza rapidamente a un grupo de personas que
recién conoce. Esta dinamica se hace toda en plenario. Tiempo 30 minutos

Primer paso: Plenario: El coordinador da un minuto para mirar la sala. En seguida cada
uno rapidamente dice lo que hay en ella, sin repetir lo que ya dijeron otros.

Segundo paso: Decir rapidamente, y por parejas, palabras relacionadas.
Ejemplo: puerta...casa.....tiza...pizarra....lluvia....nube....etc.

Tercer paso: Répidamente y por parejas completar las frases. Ejemplo: Cuando
llueve...todos se mojan

Cuarto paso: Entonar un canto conocido cantando cada uno en un verso. Contar o
inventar un cuento, diciendo cada uno una frase. Decir sin6nimos, decir anténimos.

Quinto paso: Decir rapidamente palabras que comiencen con a, con j, con h, etc.
Réapidamente dar nombres de: pajaros, animales, flores, paises, hombre, mujeres, etc. Y
asi otras cosas que se ocurra al coordinador.

Sexto paso: Evaluacion: Todos dialogan sobre: EI cumplimiento del objetivo de la
dinamica. Utilidad de ella. ;Qué aprendimos de esta dinamica
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