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RESUMEN

La presente investigacion aborda un importante aspecto de la gestion educativa de la
institucion educativa “Augusto B. Leguia”, ciudad de Mochumi, provincia y region
Lambayeque 20177, aquella que muestra diversas limitaciones como el mal estado de
relaciones organizacionales, trabajo individualista, falta de organizacion y compromiso
laboral por parte de la mayoria de los trabajadores. Fendmenos que, de alguna manera
reflejan la carencia de una gestién democrética, horizontal y participativa, y que pone
limites a mejoras en la calidad el desempefio de los propios directivos, y en la calidad del

desemperio docente, que bien pueden provenir del trabajo en equipo.

En ese contexto el problema de la investigacion respondi6 a la siguiente interrogante
¢Qué caracteristicas debe tener un plan de estrategias de gestion participativa para
mejorar el trabajo en equipo en los docentes de la Institucion Educativa “Augusto B.

Leguia” de la ciudad de Mochumi, provincia y region Lambayeque?

De acuerdo a lo investigado se comprobd que el estado de los componentes societales
revisados, acusan un bajo nivel de desarrollo, como expresion de una gestion participativa
ausente, no favorable al trabajo docente en equipo, lo que abre un espacio para el ejercicio
de estrategias concretas orientadas al fortalecimiento de dichos componentes, a fin de
sostener el trabajo en equipo a nivel docente, como eje de una gestion participativa en la
institucion educativa antes mencionada.

Palabras claves: gestion participativa, trabajo en equipo y trabajo colaborativo.



ABSTRACT

This research addresses an important aspect of the educational management of the
educational institution "Augusto B. Leguia", city of Mochumi, Lambayeque province and
region 2017 ", one that shows various limitations such as the poor state of organizational
relationships, individualistic work, lack of organization and work commitment on the part
of the majority of workers. Phenomena that somehow reflect the lack of democratic,
horizontal and participatory management, and that limits improvements in the quality of
the performance of the managers themselves, and in the quality of teaching performance,

which may well come from teamwork.

In this context, the research problem answered the following question: What
characteristics should a participatory management strategy plan have to improve
teamwork in the teachers of the “Augusto B. Leguia” Educational Institution in the city

of Mochumi, Lambayeque province and region?

According to the research, it was found that the state of the revised societal components
show a low level of development, as an expression of absent participatory management,
not favorable to teaching team work, which opens a space for the exercise of specific
strategies aimed at strengthening said components, in order to sustain teamwork at the
teaching level, as the axis of participatory management in the aforementioned educational

institution.

Keywords: participatory management, teamwork and collaborative work.



INTRODUCCION

Como es de pleno conocimiento, la revolucién del conocimiento y la revolucion de la
gestion que vienen operando en las Ultimas décadas, ha implicado una profunda
renovacién conceptual en el campo de la administracion y gerencia de las organizaciones,
y, también, una profunda renovacién en el seno de las propias organizaciones sociales.
Sin embargo, la renovacion organizacional no ha sido la misma en los paises
desarrollados que en los paises en vias desarrollo. Entonces, se trata de un proceso
profundamente diferenciado, que, incluso cruza la dindmica organizacional de cada pais
y nacion. No debiera sorprendernos, entonces, que, en nuestro pais, una de las realidades
sea la renovacion que se observa en las organizaciones empresariales y otra, muy distinta,
en las organizaciones sociales restantes. Como si es el caso sector publico y, dentro de

estas, resaltar a las organizaciones educativas.

Al respecto, de modo creciente, se viene sosteniendo que uno de factores que frenan la
renovacion organizacional de las entidades educativas en nuestro pais, radica en la
elevada dependencia que se tiene al respecto del ente ministerial que las administra y
gestiona; ocasionando asi una perversa minusvalia de su gestion interna, reflejadas en
estructuras organizacionales y dindmicas administrativas domésticas, que por supuesto
carecen de impulso interno para desarrollar dinamicas organizacionales que renueven
profundamente el manejo y conduccién de las mismas. Situacion que conlleva a la
diversidad de limitaciones y problemas, especificos, que terminan definiendo los
procesos de gestion domésticos, anquilosados, sin atisbos de asomo a formas y

mecanismo modernos y de avanzada.

Esto explica, por ejemplo, que mientras en el mundo se ha abierto un enorme campo en
torno a la renovacion del mundo del trabajo, en el Perd, nuestras instituciones publicas
aun subsistan o estén supeditadas en seguir realizando formas meramente mondtonas,
habituales y limitadas de trabajo, sin la minima posibilidad de impulsar e innovar nuevas
formas modernas de trabajo, reconocidas como opciones cualitativamente superiores,
para sostener el quehacer cotidiano. Cabe recalcar que, nos estamos refiriendo a las

enormes dificultades que viene enfrentando la necesidad de impulsar el trabajo en equipo



en las instituciones educativas, en los diversos planos organizacionales y de modo
especial en el seno del trabajo docente; lo que resulta crucial para concretar buenos

procesos formativos.

De modo que, mientras que otros paises vienen trabajando arduamente en el desarrollo
de esfuerzos sistematicos en favor de la implementacion del trabajo en equipo en las
instituciones educativas, sin embargo, en el nuestro en su mayoria alin se persiste en
querer seguir manteniendo las mismas formas de trabajo que se tenia hace veinte afios
atras. En el mejor de los casos, existen intentos para favorecer el trabajo conjunto a nivel
de los estudiantes, bajo la forma de trabajo colaborativo o trabajo cooperativo, pero mas
no el trabajo en equipo a nivel docente y la propia labor directiva. Es decir, en nuestro
pais persiste la plena vigencia del trabajo individual o el trabajo en grupo, en estos

sectores.

Por supuesto, si nos referimos al trabajo en equipo como herramienta para ser utilizada
en las diferentes organizaciones en nuestro pais y en especifico en las instituciones
educativas esto implica romper con todos los paradigmas de una tradicion de trabajo
sustentada en el trabajo individual, como si se realizaba en épocas pasadas en las cuales
el trabajo en equipo era una constante en nuestra sociedad, como lo es un claro ejemplo
del ayni en el Pert precolombino, donde el apoyo entre sus miembros era mutuo. Pero
resulta que en estos ultimos afios la era de la globalizacion, de la competencia y la
velocidad de cambio, esta cuestionando el individualismo (Fischman, 2000) y abriendo
espacio para la implementacion del trabajo en equipo, en la medida que la experiencia
concreta viene demostrando que trabajar en equipo aumenta el desempefio de los
trabajadores e incrementa su motivacion, convirtiéndose en factor clave para mejorar la

productividad y el rendimiento.

Pero, impulsar sostenidamente el trabajo en equipo en el seno de las instituciones
educativas requiere superar varias limitaciones y problemas en diversos planos: a nivel
del sistema y los procesos de gestion, a nivel de la cultura y mentalidad de directivos,
docentes y administrativos y a nivel del dominio de lo que significa realmente trabajar
en equipo, los supuestos que implica su concrecién y ejercicio. La aproximacién facto

perceptible, al interior de la institucion educativa “Augusto B. Leguia” ciudad de



Mochumi, provincia y region Lambayeque, 2017, ha permitido poner en evidencia
problemas en los distintos planos sefialados

Asi, por ejemplo, en el plano de los sistemas y procesos es claro que la estructura
organizativa y administrativa actualmente vigente en las entidades educativas se limita a
mantener procesos de gestion, sin capacidad para renovar el manejo y conduccion de la
entidad como conjunto, o renovar el ejercicio del trabajo en sus diversas manifestaciones.
Persiste un rutinario ejercicio de roles y competencias directivas, carente de flexibilidad
para dinamizar el quehacer de la entidad educativa en base a maneras distintas de cumplir
roles y tareas. Persiste, también, una mala toma de decisiones, el mal manejo de
conflictos y la comunicacion organizacional, que permanecen rigidos e inflexibles,

niegan la posibilidad de renovar quehaceres.

Asimismo, se observa estilos de gestion verticales y en gran medida autoritarios que sin
duda frenan opciones participativas, y no permiten elevar los niveles de confianza ni la
comunicacion. Por otra parte, las opciones de trabajo conjunto se limitan al trabajo en
grupo, que como es conocido, distribuye la responsabilidad en tareas individuales y

dispersas, que al final se yuxtaponen, pero no integran ni tareas ni metas.

Por otra parte, en el plano de la cultura y mentalidad de los integrantes de la entidad
educativa, se pone resistencia a la implementacion del trabajo en equipo. Podriamos
afirmar que en el plano tedrico todos parecen reconocer su importancia, pero en la practica
prefieren mantener, en primera linea el esfuerzo individual y, en el mejor de los casos, el

esfuerzo de grupo.

Y en el plano del dominio cabal de lo que significa verdaderamente trabajar en equipo y
de tener clara la idea de lo que realmente implica su ejecucion y desarrollo, resulta
evidente la falta de rigor y criterio que gira en torno a su naturaleza y los desafios que
este conlleva a su implementacién. Por ejemplo, poco se sabe lo que realmente significa
pasar de solo comprometernos con el resultado de nuestro propio trabajo a
comprometernos con el resultado final del equipo (Fischman, 2010). Como también, poco
se sabe en torno a las implicancias del trabajo en equipo en la mejora del manejo de las
reuniones. Y poca claridad existente en torno a la necesidad de entender las diferencias

individuales para optimizar las participaciones.



Existen, entonces, diferentes fallas en los diferentes ambitos o planos como los sefialados.
Sin embargo, dentro de este mundo complicado y complejo nuestras limitaciones no
deben ser mayores, nuestro trabajo otorga especial importancia a la dimension problémica
que se configura en el plano de los sistemas y procesos de gestion y que se expresa en el
problema de nuestra investigacion de la forma siguiente: ¢ Qué caracteristicas debe tener
un plan de estrategias de gestion participativa para mejorar el trabajo en equipo en los
docentes de la Institucion Educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi,

provincia y region Lambayeque?

El problema planteado se inscribe en el proceso de gestion de la mencionada institucion
educativa, comprometiendo su dindmica y la que corresponde al quehacer formativo de
sus estudiantes. Compromiso de correspondencia y que implica la necesidad de reorientar
dicha gestion para sostener la vigencia del trabajo conjunto, lo cual, al mismo tiempo
Ilama la atencidn sobre necesidad que gestion y trabajo en equipo sean pares y vayan de

la mano.

Ahora bien, la importancia de la presente investigacion radica en su alcance teorico y
practico. En el plano tedrico, los hallazgos empiricos y légicos deben contribuir al claro
conocimiento sobre la naturaleza y sentido de procesos de gestion enfilados con el
desarrollo del trabajo en equipo en el sector docente. Y en el plano préactico la
contribucion debe radicar en el perfilamiento de las estrategias participativas necesaria
para reorientar la practica de los gestores institucionales en favor de una nueva gestion
institucional que tenga como ejes el trabajo en equipo a nivel docente y el trabajo
colaborativo y cooperativo a nivel de estudiantes. De modo tal, que dichos
descubrimientos puedan hacerse extensivo a otras Instituciones Educativas analogas de

la region de Lambayeque y de otras regiones del pais.

Los resultados de la presente investigacion han sido sistematizados en el presente informe,
cuyas partes principales son los siguientes: en el capitulo I, Disefio teorico, se presenta los
antecedentes, se presenta la revision bibliogréfica en torno a investigaciones similares, que
dan muestra del nivel alcanzado sobre el tema; luego, la teoria asumida en la presente
investigacion como marco orientador de la investigacion, y las definiciones basicas de los

términos y categoria recurrentemente empleadas. Se detalla su evolucion histérica y



tendencial, sus caracteristicas y realizacion empirica en razén al problema planteado.

Asimismo, el soporte metodoldgico de la investigacion.

Capitulo Il, Métodos y materiales, se precisa la metodologia empleada, poblacion y muestra,
técnicas de recoleccion de datos en el cual se desarrolla el problema planteado en el marco

del clima institucional vigente.

Y en el capitulo I11, Analisis y discusion de los resultados de la investigacion se presenta, en
primer lugar, a la luz de la informacion recogida mediante los instrumentos utilizados, la
situacion del clima institucional, la situacion del trabajo en equipo y trabajo colaborativo y
la caracterizacién de la relacion existente entre ambos aspectos, en el seno de la entidad

educativa correspondiente. Asimismo, el plan de mejora que se propone.

Por ultimo, se presenta las conclusiones y recomendaciones, el soporte bibliografico

empleado y los anexos correspondientes.

Situacion problemaética:

En la actualidad en nuestro pais, las diversas instituciones educativas, en sus distintos
niveles, afrontan diferentes problemas y retos que ameritan ser desarrollados mediante un
trabajo coordinado y planificado por parte de los miembros directivos de dichas
instituciones. De no ser asi, esto podria traducirse en desorden, escaso nivel de
rendimiento y pérdida de tiempo entre sus miembros. Para ello, los gestores
institucionales deben conocer, dominar habilidades y establecer condiciones para el buen
desarrollo del trabajo. Es por ello, que la direccion como ente de mayor jerarquia y
autoridad debe otorgar la toma de decision a todos sus empleados de todos los niveles
jerarquicos. Es decir, sus colaboradores podran cuestionar, proponer y opinar. Con ello,
se les estimula a participar efectivamente del proceso de gestion; ésta es una de las formas
de aumentar la eficiencia y productividad en todo el personal que labora en una institucion

educativa.

Sin embargo, frente a las diferentes problematicas que se puedan suscitar existe como
posible solucion el desarrollo de la gestion participativa. La gestion participativa en la

escuela hace referencia a los niveles de integracion que puede lograr en ésta, de los actores
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directos e indirectos del proceso educativo en la gestion de la misma. Esto implica lograr
que el sistema de gestion educacional sea mas incluyente, participativo y democratico,
plantedndose la focalizacién en la escuela como espacio fundamental de desarrollo
integral y participacion social. A esta herramienta se puede sumar la importancia del
trabajo en equipo, éste que puede ser asumido como un modelo de mejora organizativa
basada en el aprovechamiento de los canales de comunicacion ascendente desde los
trabajadores a la direccidn, por lo tanto, la direccion tiene que facilitar, evaluar vy, si

corresponde aplicar las iniciativas de mejora recibida mediante estos canales.

La vinculacién entre el estilo de gestion y el fomento del trabajo en equipo resulta,
entonces en uno de los aspectos problémicos que viene suscitando diversas
investigaciones. Asi, por ejemplo, Alicia Blondet (Universidad de Lima, 2015) sostiene
que es esencial que la politica y el sistema educativo asuma con conviccion de
transformacion la necesidad de desarrollar institucionalmente el aprendizaje y el trabajo
en equipo, considerandola como una herramienta util para enfrentar los retos educativos
y sociales actuales, asi como para interactuar a partir de las diferencias hacia situaciones

cada vez mejores, dando respuesta asi, junto a otras actuaciones, a dicha pluralidad social.

Por otro lado; John Dewey (1922) decia que para eficientizar los equipos de trabajo tienen
que ser cooperativos, es decir, todos y cada uno de sus integrantes tendran que participar
para lograr una auténtica cooperacion, por lo cual la integracion es total y se enriquece
con la colaboracién de los demas. En esa linea resalta lo expuesto por Johnson y Johnson
(1999) donde menciona que para trabajar con estrategias cooperativas deben prevalecer al

menos tres condiciones:

% Que los participantes deben sentirse positivamente interdependientes de tal manera
que tengan responsabilidad personal para alcanzar las metas del grupo.

% Que los participantes deben trabajar en una interaccion cara a cara en la cual ellos
se ayuden uno al otro, compartan recursos, se den retroalimentacion y refuerzo entre
ellos, intercambien ideas, razonamientos y mantengan la mente abierta, ejecutando
sus actos honestamente, promoviendo un climax de seguridad, reduciendo la
ansiedad entre sus compafieros. Los grupos heterogéneos son mejores para el logro

de esta condicion.



% Que las destrezas colaborativas y procesamiento grupal constituyan los aspectos

primordiales de este método de trabajo.

Por otro lado, Luis Bustos (2011) afirma que para lograr cooperacion se requiere que los
participantes trabajen juntos en una tarea mutua para producir algo que no podrian
producir individualmente. Agrega también que es dificil generar formas de trabajo en
equipo entre el profesorado aun cuando haya una conciencia clara de que los problemas
no tienen solucidén sino se abordan conjuntamente. Sin embargo, también afirma que el
modelo social imperante en estos tiempos se refleja directamente en el modelo de gestion

institucional, el mismo que privilegia la alta individualizacion y el trabajo especializado.

En ese sentido, la nueva mision por parte de los directivos implica una interaccion real de
todos los miembros que participan en la escuela, favoreciendo para ello un ambiente de
integracion complementaria entre los diferentes actores conformantes a través de nuevas
formas de participacion, donde se desarrollen procesos de planificacién y ejecucion, que
coadyuven en la sustitucion de un trabajo totalmente individualista por un trabajo en
equipo, en donde todos sus miembros se sientan comprometidos e involucrados, la cual

fomente la creacion de un equipo muy bien consolidado, emprendedor y democratico.

Por lo tanto, el trabajo en equipo es una de las estrategias de gestion administrativa y
pedagdgica practicada en su mayoria por algunos directivos y docentes en el quehacer de
las instituciones educativas, pero este trabajo si se complementara estrategias
participativas de manera eficiente, unida y organizada a fin de, conseguir objetivos y
metas a alcanzar. La aplicacion de buenas estrategias participativas, haran posible el logro
de objetivos y metas de la organizacion a través de un trabajo en equipo efectivo. El
trabajo en equipo es considerado hoy por hoy un factor determinante en la productividad

y en el éxito de las empresas. (Molina, 2010).

Ahora bien, el tema en estudio ha sido tratado en forma genérica. Son pocos los estudios
especificos destinado a determinar la naturaleza de la relacion sefialada y, cuél es su estado
real en cada entidad educativa. Buscando contribuir en ese sentido, la presente
investigacion se orienta a determinar las estrategias participativas que desarrollan los
directivos con los docentes que laboran en la institucion educativa “Augusto B. Leguia”

y como éstas influyen en la efectividad del trabajo en equipo.
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La institucion antes mencionada carece de una cultura de trabajo en equipo, de trabajo
cooperativo; observando que las autoridades directivas no desarrollan ni promueven
estrategias participativas con el personal docente, no existe un trabajo en equipo ni mucho
menos, muestran interés por innovar en ello. A través, de entrevistas y aplicacion de
encuesta se pudo corroborar que los docentes preferian trabajar de forma individual
porque afirman que pierden mucho tiempo haciéndolo en equipo, los supuestos
encargados y con mayor tiempo laboral solian ser egoistas con el personal nuevo, se
fomenta mucho desorden al momento de la toma de decisiones, el trabajo encargado no
era realizado de forma equitativa por parte de todos los miembros del equipo, se carece
de falta de compromiso y responsabilidad en las actividades programadas, entre otros.
Como se ha podido describir anteriormente hay una carencia por la parte directiva como
por los docentes sobre la importancia del trabajo en equipo y el uso de estrategias

participativas, aquellas que permiten el logro de un sistema mas incluyente y democratico.

Como se manifiesta vy sus caracteristicas:

Al interior de la institucién educativa Institucién Educativa “Augusto B. Leguia” ciudad de
Mochumi, provincia y region Lambayeque, es casi total la ausencia de politicas
institucionales favorables al trabajo en equipo o trabajo colaborativo, en el quehacer cotidiano
de directivos y trabajadores, incluso en el desarrollo de los procesos ensefianza aprendizaje
a nivel de aula. Lo contradictorio radica en que directivos y docentes tienen conocimiento de
los valiosos aportes del trabajo colaborativo, sin embargo, ningun directivo se ha preocupado
por sentar bases minimas de gestion de dicho trabajo a escala institucional. De modo que no
debiera sorprender la carencia de directivas y pautas promotoras o la ausencia de una cultura

organizacional de trabajo cooperativo.

Asimismo, no se fomenta entre los docentes los procesos metodoldgicos y técnicos de este
estilo de trabajo; no se promueve la participacion ni colaboracién de sus integrantes dentro
de la institucion educativa. Esta desvinculacion de no trabajar cooperativamente entre los
docentes ha generado como consecuencias la insuficiencia del trabajo conjunto para elaborar
proyectos o programas que permitan una mayor sustentacién en el campo educativo y
propicie la préctica de valores y las relaciones interpersonales; por el contrario se ha
desarrollado una mayor fragmentacion e individualizacion entre los docentes, no se han

desarrollado valores de solidaridad entre los docentes, siendo el egoismo, la indiferencia, la
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individualidad, la desmotivacion y la rivalidad los que mas se destaca en las actitudes del
profesorado. Clara muestra de que los docentes carecen de habilidades sociales para

relacionarse en equipos y desarrollar mejores relaciones interpersonales.

Por otra parte, en el aula persiste el predominio del trabajo individual, se promueve, se
refuerza y se premia el trabajo individual. Por supuesto, ocasionalmente se promueve el
trabajo en equipo, que, como es conocido lo que hace es reforzar el esfuerzo fragmentario
cuyos resultados alguien, individualmente, junta y une; a pesar que se reconoce las

potencialidades del trabajo colaborativo o trabajo en equipo.

Objetivos:

Objetivo general

Proponer un plan de estrategias de gestion participativas que permitan fortalecer el trabajo
conjunto en la institucién educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi,

provincia y region Lambayeque.

Objetivos especificos

1. Diagnosticar el desarrollo de las reuniones de trabajo y de las habilidades sociales, como
sustento de una gestion participativa asentada en el trabajo en equipo en la institucion
educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, provincia y region
Lambayeque.

2. Disefiar un plan de estrategias que permitan fortalecer la interdependencia y cooperacion
interna como soporte de una gestion participativa, favorable al trabajo en equipo la
institucion educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, provincia y region
Lambayeque y finalmente.

3. Promover un sistema de comunicacién organizacional propicio a la gestion participativa
que favorezca el trabajo en equipo en la institucion educativa “Augusto B. Leguia” de

la ciudad de Mochumi, provincia y region Lambayeque, 2017.
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Hipotesis:

Hipotesis general:

Si se disefian y aplican estrategias de gestion participativa es posible implementar o mejorar
el trabajo en equipo en los docentes del nivel secundario de la Institucion Educativa del nivel

secundario “Augusto B. Leguia” de la ciudad y distrito de Mochumi.

Hipotesis especificas:

Determinar las razones que explican la ausencia de gestion participativa permitira
establecer estrategias y politicas en favor del trabajo en equipo, en la Institucién
Educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, departamento de
Lambayeque.

La aplicacion de estrategias de gestion participativa permitira fomentar e impulsar el
trabajo colaborativo del quehacer docente en la dinamica global de la Institucion
Educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, departamento de
Lambayeque.

La aplicacion de estrategias de gestion participativa favorecera el impulso del
aprendizaje cooperativo en los estudiantes de la Institucién Educativa “Augusto B.

Leguia” de la ciudad de Mochumi, departamento de Lambayeque.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES BIBLIOGRAFICOS

La revision de la bibliografia se desarroll6 en torno al tema investigado, lo que nos
ha permitido identificar fuentes diversas, siendo las mas destacadas los que se

exponen a continuacion.

A nivel internacional, tenemos el destacado trabajo de Vargas Vasquez, Delia
Mercedes, 2010. “Gestién Pedagogica del Trabajo Docente a través de Grupos
Cooperativos”, tesis para optar el Grado Académico de Magister en Educacién con

mencion en Gestion de la Educacion, en sus conclusiones precisa:

La Institucion Educativa cuenta con un Proyecto Educativo Institucional el cual
integra a los docentes y facilita el trabajo cooperativo en equipo. Sin embargo, en
la practica diaria la politica institucional y la estructura organizativa realmente no
priorizan el trabajo cooperativo y la capacitacion pedagogica para el
mejoramiento del desempefio docente. El personal docente ignora que el trabajo
cooperativo, puede resultar una herramienta verdaderamente Util y capaz de
promover la colaboracion, la comunicacion, el liderazgo, el clima organizativo y

la reciprocidad en la comunidad educativa.

No se ejerce los procesos de liderazgo, de comunicacion, la solucion de conflictos
y la toma de decisiones en equipo, sin embargo, estos ayudarian también a
contribuir en la construccion del clima organizativo—institucional positivo; el
liderazgo participativo por parte de las autoridades y de los coordinadores de
grupo de trabajo docente motiva a los docentes a desarrollar las tareas con
creatividad a fin de realizar innovaciones. El liderazgo promueve el respeto entre
los docentes y contribuye a la eficacia en el logro de los objetivos de la gestion
pedagodgica. La comunicacion entre las autoridades y los grupos de trabajo
docente propicia la interaccion, apoyo mutuo y colaboracién. Durante el
desarrollo del trabajo docente en equipo, se perciben las discrepancias y se trata

de aplicar soluciones para la mejora.
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Ballesteros Ugarte, Franco; 2011; “El trabajo en equipo en las decisiones
organizativas en la Institucion Educativa estatal N° 019; San Martin de Porres”; de
la Provincia de Lima, tesis para optar el grado académico de magister en Educacion,
concluye que los resultados encontrados describen las caracteristicas del fendbmeno
organizativo en el sistema de la escuela para desarrollar una mejor comprension del

equipo de trabajo y sus dinamicas de interaccion.

Entre las funciones mas reconocidas por el equipo de trabajo hacia la directora
destacan su buena conduccion, participacion e intervencion directa en la conduccion
y direccién del inter- aprendizaje en los diferentes programas de sensibilizacion en
favor de la institucion. Entre las actitudes que valoran y reconocen los docentes de
su directora es que presenta disponibilidad para la toma de decisiones que benefician
a la institucion, autonomia en las acciones y decisiones, la confiabilidad al momento
de delegar responsabilidades, el compromiso que tiene con la labor educativa y sus
competencias en el cargo. Los docentes se ingenian para utilizar sus propios recursos

y cumplir con los objetivos elementales.

Sin embargo, otra realidad es en el ambiente escolar donde se puede reconocer un
relativo conformismo entre sus miembros. El grupo acepta con agrado generalmente
lo dispuesto, los acuerdos tomados, pero en actitud pasiva. El personal docente, junto
con su directora, se reiinen periddicamente para organizar las actividades educativas.
En ellas, algunos de los miembros del equipo, adoptan posturas individuales y no se
involucran de forma total en los acuerdos tomados. Esto significa que como equipo

aun no logran consolidarse, situacion que se lograra con la perseverancia.

Carpio Torreblanca, Patricia; 2012; “Trabajo y Aprendizaje cooperativo ;moda 0
solucién?”, Universidad Alicante; considera entre sus conclusiones que cuando los
integrantes de los equipos escogen a sus propios integrantes, los resultados no son
muchas veces los esperados y con ello también podriamos decir que el resultado de
esto suele ser las separaciones gque existen ahora en nuestra sociedad. Es por ello, que
lo recomendable para superar dicha tendencia los equipos de aprendizaje deben ser
distribuidos por el profesor. Al formar equipos heterogéneos se puede contribuir con
una actitud contraria a las separaciones y proporcionar a la vez la oportunidad de

descubrir que a pesar de las diferencias existen semejanzas. Experiencia educativa
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que se destaca por su gran apoyo Y relevancia para la lucha contra la exclusion y la
prevencion de la violencia. La cooperacion favorece el desarrollo de los procesos
cognitivos (colaboracion entre iguales, debates), meta-cognitivos y socio-afectivos
(pertenencia a un grupo, autoestima), al mismo tiempo que mejora la productividad
y el rendimiento, proporcionando también medios para tratar la diversidad de los

alumnos.

De esta forma, el docente logrard promover la cooperacion (preocupacion y apoyo),
responsabilidad, comunicacion, valoracion del grupo y auto-evaluacion. El trabajo
de forma individualizada, se ha venido desarrollando durante mucho tiempo, sin
embargo; el hombre por naturaleza es un ser sociable y ha sido creado para vivir en
sociedad y lo realmente importante es que el medio se vea favorecido y progrese
mediante el esfuerzo y la colaboracion de todos. El trabajo cooperativo suele ser
mucho mas complejo que el individual, por lo que requiere una minuciosa
preparacion para evitar fracasos inutiles y un compromiso serio por parte de todos
los integrantes, teniendo en cuenta que los grupos heterogéneos ofrecen una mayor

cantidad de matices a la hora de elaborar los trabajos.

A nivel nacional, destacamos el trabajo de Rios Polastri, Rebeca Leonor; 2004; “El
trabajo cooperativo en las decisiones organizativas en la institucion educativa estatal
N° 019; San Martin de Porres, Provincia de Lima”; tesis para optar el grado
académico de magister en educacion en la PUCP, Lima, plantea resultados que
describen las caracteristicas del fendmeno organizativo en el sistema de la escuela
para desarrollar una mejor comprension del equipo de trabajo y sus dindmicas de

interaccion.

Asimismo, considera que entre las funciones mas reconocidas por el equipo de
trabajo destacan la funcién cosmopolita de la directora quien conduce, participa y
propicia la intervencion directa de los miembros en la conduccién y direccion del
inter- aprendizaje en los programas de sensibilizacion. Entre las actitudes de la
directora valoradas por el equipo de trabajo docente de le reconoce las siguientes: la
disponibilidad para tomar decisiones que beneficien a la institucion, la autonomia en
las acciones y decisiones, la confiabilidad al delegar responsabilidades, el

compromiso con la labor educativa y sus competencias en el cargo.
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Sin embargo, en el ambiente escolar se puede reconocer un relativo conformismo
entre los miembros. El grupo acepta con agrado generalmente lo dispuesto, los
acuerdos tomados, pero en actitud pasiva. El personal docente, inclusive la directora,
se relinen periddicamente para organizar las actividades educativas. En ellas, algunos
de los miembros del equipo, adoptan posturas individuales y no se involucran
totalmente en los acuerdos tomados. Esto significa que ain no logran consolidarse

como equipo, situacién que se lograra con la perseverancia.

Yagas Gonzales, Francisco Antonio (2012); Plan estratégico para fomentar la cultura
organizacional cooperativa en el personal jerarquico y docente de la Institucion
Educativa Publica “Dos de Mayo” de Pacarisca, distrito de Yanama, provincia de
Yungay; region Ancash. Tesis para optar el grado de magister en educacion. El
presente trabajo nos ofrece expectativas de como orientar la practica de la cultura
organizacional cooperativa a través de un conjunto de actividades de integracion,
logrando identidad institucional y mejorando sus relaciones interpersonales, lo que
nos conlleva a mejorar la conviccidn 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
tanto por parte de los directivos como de docentes para llevar a cabo las tareas, déficit
en el manejo de las estrategias administrativas, escasa participacion e integracion del
personal docente y jerarquico en las diferentes actividades pedagdgicas, ineficiente
liderazgo, influencia sobre los grupos que no permiten el logro de ciertos objetivos
institucionales. Los factores correctivos del personal jerarquico y docente es contar
con un lineamiento establecido para el proceso continuo del aprendizaje para
alcanzar un objetivo definido, politica participativa, concertadora y en equipo para

mejorar la cultura organizacional.

Desarrollando este trabajo nos hemos podido dar cuenta que la gran mayoria de las
investigaciones que hemos podido abarcar, tratan sobre la verdadera realidad y
manifestaciones del trabajo cooperativo en las diferentes instituciones educativas,

no tanto sobre las estrategias de gestion participativas, dentro de las cuales el trabajo

16



en equipo es una de las mas importantes, por lo cual su promocion y desarrollo

resulta importante.

1.2.BASE TEORICA

Como ya es de nuestro conocimiento los procesos de gestion de las organizaciones
fueron establecidas por la naciente ciencia administrativa, en razén a cuatro
funciones administrativas basicas: planificacion, organizacién, direccién y control,
tal como fueron percibidas por la llamada Escuela de la Organizacion Cientifica del
Trabajo, cuyo antecesor fue el norteamericano Frederick W. Taylor, en una época
caracterizada por una concepcion mecanicista del trabajador y un enfoque normativo

en la busqueda de la maxima productividad.

A partir de alli, las teorias administrativas posteriores centraron su mirada sobre los
componentes organizacionales y administrativos, asi como el caracter y la
orientacion de las funciones sefialadas. Asi, las escuelas de pensamiento humanista,
teniendo como principal exponente a Elton Mayo, reconocieron que la organizacion
constituye un sistema verdaderamente social que integra diversos subsistemas
funcionales, uno de los cuales era el sistema de gestion de recursos humanos, el que
deberia centrarse en el control y evaluaciéon del comportamiento.

Mientras tanto, en el mundo de las organizaciones se fue instalando poco a poco una
forma de administrar sustentada en una marcada division entre la forma como se
desenvolvian los mandos directivos y los mandos ejecutivos, sin considerar los roles

que realmente cumplian los trabajadores dentro de una organizacion.

Sin embargo, el formidable movimiento de la revolucién de la gestion permitid
cuestionar tal situacion. Como lo demuestra Peter Drucker (1999) uno de los
correlatos significativos que permitio dicha revolucién ha sido el cuestionamiento
de la gestion, exclusivamente centrada en los mandos directivos, abriendo paso a la

necesidad de incorporar la participacion de los trabajadores.

En armonia con todo lo que estaba sucediendo, tomaron fuerza planteamientos como
los aportes del trabajo de Ken Blanchard y Alan Randolph (1999), quienes critican

lo dificil que es para las empresas comprender la importancia de formar alternativas
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de trabajo, error que radica en la idea de grupos de trabajo basados en los antiguos
conceptos de una organizacion con rigidas lineas de control directivo y autoridad.
Blanchard y Alan plantean que para aprender nueva forma de trabajar se necesita
primeramente en pensar en dar libertad a los miembros, la cual proviene del
conocimiento, la experiencia y la motivacion interna de cada integrante, poniendo
en escena el sistema organizacional cooperativo, construido sobre la base del trabajo
cooperativo. A partir de dicha experiencia Blanchard sostiene los grupos
cooperativos si resultan ser efectivos como estrategia para la gestion pedagogica del
trabajo docente, en favor de una comunidad que aprende en forma permanente, al

amparo de una gestion institucional participativa y democratica para el cambio.

Sin embargo, debe tenerse en cuenta los aportes de la gestidn participativa promovida
desde el ambito pablico, a partir de las experiencias de gestion municipal o de los
consejos comunales, donde la participacion ha ido pasando de la planificacion de
proyectos a la gestion integra de su ejecucion y de espacios mayores. Sin embargo, el
aporte mas importante ha provenido de la emergencia de teorias del capital humano,
poniendo énfasis en el trabajador y el trabajo, como componente critico del éxito
estratégico, no dependiendo este de solo factores financieros y tecnologicos, sino,

fundamentalmente, de la disponibilidad de personas portadores de ese capital.

Todos estos precedentes han permitido que desde finales del siglo XX puedan
desarrollarse una perspectiva teorica, explicativa, sobre la emergencia de la gestion
participativa, la que viene nutriéndose de diversas perspectivas modernas, como la

mejora continua, la calidad total, el empowerment y el trabajo en equipo.

El aporte de la mejora continua, tiene que ver con planteamientos como que, competir
y anhelar el éxito en los actuales e inestables mercados para una empresa
contemporanea, solo se logra si esta se logra mejorar de manera esmerada sus
productos, servicios y los procesos que los generan, haciendo participe al conjunto

de sus recursos humanos de manera protagonica y desde una perspectiva estratégica.

En cuanto a la gestion de la calidad total, en tanto requiere la participacion integral

y sistémica de todas las areas y niveles de una organizacion y donde la planificacion,
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la organizacion, la direccion y el control deben estar destinados a “hacerlo bien a la
primera, para mantener los niveles de competitividad requeridos, lo cual no puede
lograrse al margen de una gestion con la implicacion de todos los actores sociales e
individuales que participan en el dia a dia de las empresas donde estos operan
(Lubalo, 2007). Todo lo cual demanda concebir y ejecutar procesos de gestion de los
recursos humanos que consideren necesidades y opiniones de los trabajadores como

de sus clientes internos, como de los externos.

En cuanto al empowerment, porque reconoce ineludible conferir poder y capacidad
a los recursos humanos para satisfacer las necesidades de sus clientes, resolver
problemas y tomar decisiones de manera rdpida y eficaz. El empowerment por un
lado implica mejorar los niveles de motivacion del personal, y con ello sus niveles
de productividad, pero por otro, sugiere la menor necesidad de niveles de supervision,
y lograr resolver mas rapida y eficientemente los problemas y requerimientos de los
clientes. En una organizacion sustentada en el empowerment, son los directivos
quienes facilitan y dan todo de si para que sus trabajadores puedan satisfacer
plenamente los requerimientos de los clientes. Ello implica un total cambio en la
concepcion y paradigma de la gestion empresarial, lo que significa, de manera
particular, un cambio de filosofia en el desarrollo de los procesos de gestion de los
recursos humanos, creando el imperativo de desarrollarse en espacios participativos,

con una perspectiva y actuacion estratégicas.

En tal direccion, la politica y filosofia de empowerment esté estrechamente vinculada
con los objetivos de la empresa al considerar a sus trabajadores como seres humanos,
razon por la que al otorgarle poder se hace una mejor utilizacion de sus
conocimientos, experiencias y creatividad, por lo que ellos representan una
inversion.

Y en cuanto al trabajo en equipo, se le viene reconociendo como mecanismo
organizativo central cuando se pretende alcanzar metas comunes. El equipo se forma
con la conviccion de que las metas propuestas pueden ser conseguidas poniendo en
juego los conocimientos, capacidades, habilidades, informacion y, en general, las
competencias de las distintas personas que lo integran. El término que se asocia con
esta combinacion de conocimientos, talentos y habilidades de los miembros del

equipo en un esfuerzo comun, es sinergia.
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Sinergia es el resultado del trabajo mutuo alcanzado por varias personas, es por ello
que se considera superior a una simple suma de las aportaciones por cada integrante
del equipo. Este es el objetivo del trabajo en equipo. Tras la discusidn en equipo,
cada componente puede aportar un conocimiento, por ejemplo, del que no disponen
los demas. Igualmente, el reto puede tener ciertos conocimientos importantes de los
que carecen los otros miembros. Cada uno pone a disposicion de los otros sus
conocimientos (habilidades y capacidades en general) y tras un dialogo abierto se
ayudan mutuamente hasta alcanzar una comprension mas nitida de la naturaleza del

problema y de su solucion mas eficaz.

Hemos llegado al punto, entonces, que la gestion participativa constituye una
corriente tedrica creciente, con planteamientos que afirman una opcion de gestion
con enormes potencialidades, en cuanto a la incorporacion de los trabajadores. De
alli que, autores como Ana Maraboli, 2016, reconocen que la gestion participativa
es una forma de administrar la organizacion social que no es otra cosa que ser parte
del fortalecimiento de las organizaciones de la sociedad civil, concibiendo a los
ciudadanos como los unicos protagonistas de su desarrollo, con la intervencién de
todos los miembros de la comunidad en un proceso de planificacion participativa, la
gestion de los recursos y en la organizacion y evaluacion de los procesos, afianzada

por una rendicién de cuentas transparente y honesta.

A la sombra de dicho reconocimiento, la gestion escolar viene reconociendo la
gestion participativa como una oportunidad para democratizar la gestion; por cuanto,
las tendencias sobre la gestion de la educacion enfatizan la importancia de la
autonomia escolar y la participacion como procesos claves para la calidad, la

eficiencia y la equidad del sistema educativo.

En ese marco las reformas que se han iniciado en varios paises de la region y también
en el nuestro incluyen la participacion de la comunidad educativa como espacio
democratico en el que los diversos actores se involucran activamente en la vida de
la escuela. A partir del afio 2003 en el Pert se desarrollé un mecanismo formal para
promover la participacién y la autonomia en la gestion de la educacién para ello se
crearon diversas instancias de participacion, concertacion y vigilancia como por

ejemplo el Consejo participativo regional de educacion (COPARE) a nivel de cada
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1.3.

Direccién Regional de Educacién; el Consejo participativo local de educacion
(COPALE) en cada Unidad de Gestion Educativa Local; y el Consejo educativo
institucional (CONEI) en cada escuela publica. Estos fueron los espacios que se
crearon hace unos afios y que en la actualidad aun estan vigentes, estos espacios de
participacion promovidos y reglamentados desde el Estado son aquellos que se
constituyen una oportunidad para generar una dinamica democratica en las escuelas
(Diaz, 2009).

En esa linea, los grupos docentes, como Alan Randolph (2001), afirma que se puede
elevar la productividad de los aprendizajes de los estudiantes con decisién y actitud,
asumiendo su rol, valores, normas, lograr estatus y cohesién. La dindmica de cada
grupo docente es distinta y su efectividad depende de la cultura y del clima
organizativo; de la dinamica grupal y sus procesos, donde la comunicacion, el
liderazgo y toma de decisiones optan por ser el mejoramiento continuo de la gestion

pedagogica son fundamentales.

ASPECTOS CONCEPTUALES

Gestion

Desde el punto de vista epistemoldgico es un término gque viene sustituyendo el viejo
término de administracion, pero conservando su doble significado. Por un lado, como
disciplina responsable del estudio de las organizaciones humanas, en virtud del cual
explica e interpreta su naturaleza y sentido; por otro lado, como disciplina que ofrece
un conjunto de pautas para su manejo y conduccion. De alli que es asumida como
ciencia que brinda conocimientos tedricos y practicos en torno a las organizaciones
humanas. Dentro de este segundo sentido es que también es asumida como accién
humana en una organizacion, que, a través de sus directivos, orienta la movilizacion

de las personas restantes hacia el logro de los objetivos misionales.

Gestion organizacional cooperativa

El concepto de gestion organizacional cooperativa nace de las teorias

organizacionales y administrativas que se desarrollaron anteriormente en las
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organizaciones cooperativas a partir de los afios sesenta en Estados Unidos, en el
Reino Unido, en América Latina y particularmente en la Republica Dominicana.

Por su parte, K. Blanchard y otros (1999) afirman que “la Gestion organizacional
cooperativa es el proceso en el cual un colectivo de personas coordina las actividades
laborales de otras personas a fin de lograr en conjunto resultados de alta calidad que
cualquiera otra persona sola, muchas veces no podria lograr”. Arratia (2002) nos dice
que es “una forma de interaccion social de comunicacién y relacionamiento
horizontal que involucra a los diferentes miembros del equipo empleando diferentes

métodos, recursos y estrategias orientadas a lograr un fin.

Los esfuerzos por proyectar este modelo de gestion a las organizaciones educativas,
ha permitido el surgimiento de planteamientos que ven la posibilidad de impulsar
una gestion educativa de caracter colectivo, donde la gestion se realiza en forma
multidimensional, con el aporte de los docentes, e incluso de los administrativos,
trabajando con bases conceptuales de trabajo corporativo, de equipo. Entonces, se
considera a la gestion organizacional cooperativa como el conjunto de procesos de
toma de decisiones y ejecucion de acciones con participacion cooperativa, que

permitan llevar a cabo, las practicas pedagdgicas su ejecucion y evaluacion.

Gestion participativa

Seguln Pau Sistemas (2019), es un modelo de gestion organizacional que tiene como
caracteristica principal que todos los miembros de una organizacion participen en la
toma de decisiones. Si bien es cierto, la Gltima palabra la tiene el directivo, el gerente
0 asociados sin embargo, las opiniones de los demas miembros se escuchan y
valoran, pudiendo ser decisivas a la decision final. El papel del gerente es muy
importante, ya que no solo tiene que tomar la decision final, sino que también
debe impulsar el desarrollo de su equipo, valorar el equipo de trabajo y facilitar las
relaciones entre los diferentes departamentos de la empresa. También es importante

que las empresas tengan una comunicacion bidireccional.

Estrategias
Existen diversas maneras de establecer el significado de estrategia. Sin embargo, una

manera sencilla de entenderla radica en definirla como el conjunto de acciones
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coherentes y sistematicas, que se llevan a cabo en un determinado tiempo, con el fin
de lograr determinados objetivos, metas o fines establecidos. Sin embargo, en los
Gltimos tiempos se ha introducido la idea del horizonte temporal, dado que una cosa
es prever y ejecutar acciones para el corto, mediano y largo plazo, En ese sentido,
como lo propone A. Chandler “Es la determinacion de los objetivos a largo plazo y
la eleccién de las acciones y a asignacion de los recursos necesarios para

conseguirlos”.

Estrategias de gestion

Mintzberg, en su libro EI Proceso estratégico (1997) presenta diferentes opciones en
torno al concepto de estrategia, destacando la que define como “...patron o plan que
integra las principales metas y politicas de una organizacion y, a la vez, establece el
orden de las acciones a realizar. Una estrategia adecuadamente formulada ayuda a
poner orden y asignar los recursos de la organizacion, con el fin de lograr una
situacion viable y original”. Por tanto, la gestion de estrategias resulta clave en su
formulacién como en su ejecucion. Y dependera del caracter de tales estrategias para

favorecer el trabajo individual, el trabajo en grupo, o el trabajo en equipo.

Estrategias participativas:

Son un conjunto de actividades de forma secuencial planificadas y bien organizadas
sistematicamente, que se fijan con el fin de permitir el logro de objetivos y metas,
pero que se caracterizan por permitir la interaccién participativa y horizontal entre
todos los integrantes de una organizacion. Y si hace referencia a una entidad
educativa esta implica la participacion de directivos, docentes, administrativos y los
propios alumnos en los distintos aspectos de conduccion organizacional. Como
reconoce Carmen (2013), supone formas de organizacion del trabajo como el trabajo
en equipo y el trabajo colaborativo en el aula, asimismo el interés por los demas, el

apoyo Y la generosidad, como soporte del relacionamiento interno.

Trabajo en equipo.

Hace referencia a una modalidad del trabajo conjunto. A diferencia del trabajo

individual, esta implica comunidad de esfuerzos y participacién colectiva. A este
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tipo de trabajo también se le conoce también como trabajo cooperativo o trabajo
colaborativo. El trabajo cooperativo, en sus inicios, se limitaba a designar la
participacion social en base a la propiedad y la gestion conjunta de las organizaciones
cooperativas, es decir el trabajo cooperativo se limitaba a hacer referencia a la forma
como se gestionaban las cooperativas, mas no se centraban en desarrollo del trabajo
por parte de sus empleados, puesto que la ejecucion de las tareas por parte de los

trabajadores se debia al esfuerzo individual de los mismos.

El concepto de trabajo en equipo, no deja de ser un concepto de cultura organizativa.
Por el cual, se alinean los esfuerzos de un grupo de personas para conseguir
objetivos, y un resultado. Es evidente que, el trabajo en equipo, es fundamental para
cualquier lider y organizacion, es por ello, que debe ser promovido por los distintos
escalones directivos y ejecutivos. Pero, en concreto, se trata de grupos de personas
que trabajan y colaboran para llegar a un resultado. Sin embargo, este debe tener un
lider debidamente enfocado en este tipo de equipos de trabajo, debemos
proporcionarle las herramientas necesarias para que trabajen de forma adecuada. En
muchas ocasiones, estas herramientas son los recursos que el jefe de ese equipo debe
utilizar para dirigir la accién de su personal. Para que este trabajo en equipo sea

eficaz, es necesario que el equipo adquiera unas pautas, y unas cualidades.

Desempefio docente

El desempefio docente involucra el desarrollo de dos grandes lineas de actuacion
profesional: la linea curricular que hace referencia a la planificacion y organizacion
curricular de nivel educativo o de carrera profesional y la otra, que comprende el
desempefio del docente en aula, tras el ejercicio de sesiones de ensefianza
aprendizaje. Aunque también, el desempefio docente implica formas
complementarias del cumplimiento laboral vinculadas a tareas de asesoria y tutoria
o0 tareas administrativas, por ejemplo, y que permiten cubrir la jornada laboral. Su
optimizacion implica el despliegue eficaz y eficiente del esfuerzo que requiere el

ejercicio cualitativo del proceso ensefianza aprendizaje.
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Interdependencia

Es el conjunto de relaciones reciprocas que se establecen entre diferentes personas,
elementos, entidades o variables. La interdependencia, en este sentido, es
una relacion de dependencia mutua y equitativa, donde todos los involucrados se
benefician, complementan o cooperan de formas variadas con los demaés.
Encontramos relaciones de interdependencia entre personas en una sociedad; entre
las empresas, las organizaciones y las naciones, en la economia; entre distintos
factores o grupos de interés en la politica; entre diferentes especies de seres vivos en

la naturaleza.

Cooperacion

Segun Coelho, Fabian (2019) es el conjunto de acciones y esfuerzos que realizan un
grupo de individuos, con el propoésito de alcanzar una meta comun en beneficio de
todos sus integrantes. Por lo tanto, podriamos afirmar que la cooperacion es el
resultado de una estrategia de trabajo en conjunto en el cual se ejecutan una serie de
métodos para facilitar la ejecucion de un objetivo, como, por ejemplo, el trabajo en
equipo, la distribucién de responsabilidades, la delegacion de tareas, etc. En estos
Gltimos tiempos la cooperacidn es aplicada en los diferentes grupos humanos a fin de

Ilevar a cabo infinitas tareas en funcion de objetivos comunes o afines.

Calidad de las reuniones de trabajo

En principio, para estudiosos como Fernandez Francisco (2014), las reuniones son
el medio a través del cual sus integrantes comparten ideas, propésitos y objetivos, lo
que hace posible que un grupo se fortalezca, pues el trabajo en equipo es la base
fundamental para el éxito y la consolidacion de cualquier empresa u organizacion.
Pero, el problema llega a existir cuando estas reuniones se convierten en espacios

aburridos, donde se pierde el tiempo, resultan ineficaces e ineficientes.
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1.4.

Es por ello, si queremos que el trabajo en equipo responda a las nuevas exigencias,
y éste realmente valga la pena, y adquiera una calidad deseada, se debe considerar

lo siguiente:

¢+ Se debe convocar a reuniones siempre que sea imprescindible y asi, no se puedan
conseguir los objetivos por otros medios.

¢+ Se debe definir qué objetivos queremos conseguir en la reunion y que puntos se
van a tratar intentando no salirnos de esos puntos y evitar divagaciones de los
asistentes.

¢ Invitar a los participantes e informarlos con antelacion suficiente de los temas que
van a tratarse, cuales son los objetivos y que debe aportar cada asistente. En la
invitacion debe solicitarse a los colaboradores que confirmen su asistencia.

++ Se debe preparar para la reunion las herramientas, documentos, materiales y todo
aquello que podamos necesitar para que la reunion sea fluida, efectiva y no surjan

inconvenientes a Ultimo momento.

El MODELO TEORICO

La representacion grafica del modelo que proponemos es la que presentamos en la

pagina siguiente (grafico N° 01).

Se trata de un modelo de gestion participativa que toma como eje aquellos aspectos
organizacionales que sostienen la base social del relacionamiento interno y que
predisponen la participacion de los integrantes de una organizacion. Y es que, como
se ha afirmado, las organizaciones no solo son las personas o el grupo humano que
la integran, sino también los vinculos sociales que establecen. Con mayor razon
cuando se trata de organizaciones educativa integradas por personas que, ademas
sirven a personas: y donde los nexos sociales forman una trama cuyas
manifestaciones van a ser mas o menos significativas dependiendo del caracter

adoptado de los procesos de gestion.

En un contexto interno donde predomina la clasica gestion privada, estos nexos se
mantienen limitados por estilos de gestion personalistas, individualistas cuando no

autoritarios. En cambio, una gestion moderna requiere que los nexos sociales se
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potencien y desarrollen al punto que se conviertan en la base del trabajo y la gerencia
0 gestion de los directivos. Tal es el sentido de lo que aqui estamos denominando
soporte social del relacionamiento interno y que sostienen la dindmica del trabajo
conjunto y asociativo en torno al trabajo en equipo entre directivos y docentes, y los
propios docentes; al trabajo colaborativo entre los propios estudiantes; que a su vez
sostiene la dindmica de las funciones gerenciales basicas: planificacion,

organizacion, direccion y control.
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1.5.

Bajo esta mirada, la planificacion estratégica y operacionales debe sustentarse en las
practicas participativas sefialadas. Asimismo, el ejercicio de los roles y las
competencias directivas deben conllevar los ejes participativos sefialados. Por
supuesto, la gestion de los procedimientos administrativos y de los recursos
institucionales: humanos, materiales y financieros, deberan tener como soportes tales
dindmicas participativas. Por Gltimo, lo propios mecanismo de control como el
monitoreo y la evaluacion deberdn implementarse considerado los referentes

participativos aqui propuestos.

El APORTE PRACTICO

El aporte préctico de la presente investigacion se expresa en una estrategia de gestion

participativa cuyos aspectos relevantes exponemos a continuacion.

1.5.1. Fundamentacion

La gestion participativa puede ser contemplada desde una doble perspectiva.
Desde el angulo de la responsabilidad social, siempre reclamada y enarbolada
abiertamente por el movimiento cooperativista y que pasd a sustentar el
funcionamiento de las empresas cooperativas, en base a principios como el
libre acceso y adhesién voluntaria, la organizacion democratica,
limitaciones en el interés al capital, distribucion de excedentes entre los
asociados en proporcién a sus operaciones, promociéon de la educacion

cooperativa y la integracion cooperativa.

Sin embargo, se trata de principios de responsabilidad social que sostenian
la participacion de quienes integraban y dirigian las empresas cooperativas,
pero no, necesariamente la participacion de los trabajadores. Ya no se trataba,
entonces, de los tipicos empresarios tras la logica de la maximizacion de la
ganancia y sus diversas modalidades de asociacion en razon al accionariado,
sino de libre acceso para quienes deseaban formar cooperativas, del manejo
asociativo de las instancias administrativas (Consejos), la relativa autonomia
e independencia de sus miembros y la morigeracion en los intereses, etc. En
ese contexto, la situaciéon de los trabajadores se mantuvo igual que en las
empresas privadas, limitada al cumplimiento y desempefio laboral, sin

mayor acceso participativo en los planos de comando. Es decir, la
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responsabilidad social y sus principios se mantuvo solo para los

cooperativistas.

La otra mirada corresponde a la forma como se dispone aquellos aspectos
organizacionales que estan a la base del relacionamiento interno vy
predisponen la participacion de los integrantes de una organizacion, més alla
del cumplimiento de funciones. Y es que las organizaciones no solo son las
personas o grupo humano que la integran, sino tambien los vinculos sociales
que establecen. Es este el plano en el cual se ha ubicado la presente
investigacion. Por esa razén es que, como punto de partida, se hizo necesario
establecer la situacion que enfrentan aspectos como la interdependencia, la
cooperacion, las reuniones de trabajo y las habilidades sociales, en un
contexto donde prima procesos de gestion no participativa, como es el caso
de actuales entidades educativas, pero que constituyen soportes propicios a
la integracion y la participacion de formas de trabajo, ya no individualistas,
sino de conjunto, como el trabajo en equipo y el trabajo colaborativo o

cooperativo a nivel de docentes.

Pues bien, la participacion de los trabajadores en la gestion de las
organizaciones, fue planteada desde comienzos de la segunda mitad del siglo
pasado, destacando el punto de vista humanista planteado por autores como
Herzberg, F., 1968; McGregor, D., 1969; Hackman, J. R. y Oldham, G. R.,
1980; Likert, R., 1986; Maslow, A. H., 1991. al reconocer que la salud mental
de los trabajadores es un aspecto clave para que la organizacion pueda
funcionar con eficacia y eficiencia. Aqui es importante el desarrollo de la
persona donde sus actividades le den una recompensa intrinseca, esto va
orientado a las necesidades de orden superior como el ambito social, estima,
autorrealizacion y esto puede conseguirse en gran medida por medio de la

participacion.

Es por ello, que dichos estudiosos, postulaban la participacion como la
inclusién mental y emocional de los trabajadores en situaciones grupales, que
los alientan a contribuir a favor de las metas colectivas y compartir las
responsabilidades con ellos. En virtud de ello, se infiere que la participacion
conlleva a un clima organizacional donde las metas institucionales son

compartidas para la busqueda del cumplimiento de los objetivos propuesto.

30



A ello se agregd, mas tarde, el convencimiento que gestionar
participativamente, no implica que la gerencia o los directivos pierden
autoridad y control como muchos piensan, menos deja de ser importante,
como le preocupan a muchos. El gerente o directivo sigue manteniendo su
rol de conductor y lider, forjador del nivel mas alto de la autoridad y
representacion, pero su gestion resulta mucho mas abierta, participativa, con
un mayor grado de compromiso, responsabilidad, comunicacion efectiva,
creatividad e innovacion, incentivando las nuevas formas de hacer las cosas

y decisiones con un mayor grado de sabiduria entre otros.

Esto ha abierto una nueva época en la cual la participacion viene
convirtiéndose en un principio en el cual se sustenta actualmente la accion
gerencial. Para Senlle (2005) “la participacion de los grupos es la manera de
crear espiritu de colaboracion que repercuta en los logros empresariales y en
la satisfaccion personal” (p. 34), por cuanto, esto, le asigna pertinencia y
vigencia a las decisiones administrativas dentro de un marco de integracion

y aprobacion.

En ese orden de cosas, la gestion participativa genera un circulo de
herramientas que permiten o hacen posible el trabajo colectivo, interactivo
y paulatinamente mas autonomo con la debida pertinencia en la toma de
decisiones compartidas sin que sea preciso recurrir a la presion e imposicion
de responsabilidades, para el logro de las metas de la organizacion,
permitiendo en realidad el aumento de la autoridad, el poder e influencia de

los administradores y sus grupos.

Por lo tanto, se viene llegando a una conceptualizacién de la gerencia
participativa, que destaca el consenso y del trabajo mancomunado, es decir,
de la participacion de los grupos y del espiritu de colaboracion, se logra
cumplir con los objetivos y metas organizacionales y con la satisfaccion
personal. Sobre el particular, Chiavenato (2007) destaca que este tipo de
gestion surgio de la cultura japonesa, al “abandonar los conceptos clasicos
de distribucion del trabajo por sistemas de produccion, donde los empleados
participan en algunas decisiones, identifican problemas de su grupo y aceptan
trabajar en diferentes funciones” (p.57).
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Dentro de esta concepcion, se entiende que en la gerencia participativa rige
un sistema interactivo, colaborativo y democratico, cuyo proceso decisorio es
delegado. De acuerdo con la vision de Anthony (2004), los principios de la
gestion participativa propician la puesta en practica de herramientas que
promueven la comunicacion, la motivacién, la participacion y la toma de
decisiones en conjunto con el personal. El uso, o no, de estas técnicas, tendra
relacion con el logro de resultados y con la excelencia organizacional y
educativa, por cuanto éstas son indispensables para la eficiencia en el

desemperio de las funciones administrativas.

De tal manera que se trata de poner en practica una autoridad compartida,
toma de decisiones conjunta y el compromiso de los subordinados con los
objetivos de la institucién. Estos se promueven en muchos casos porque se
presume que optimizan el clima posiblemente dafiado de la organizacion por

diversos factores, asi como la baja productividad de la misma.

Ahora bien, trasladar lo anterior a las organizaciones escolares, implica
favorecer una real transformacion en la participacion de toda la comunidad
educativa, en la que el director no es el Unico responsable, ni quien decide
solo, como se deben hacer las cosas. Por supuesto, esto significa que debe
haber un cambio en la cultura de las instituciones educativas, de manera que
los mecanismo participativos sostenga la prevision y ejercicio de las
funciones administrativas basicas, por tanto en la forma como se planean las
actividades, como se redisefia la funcion organizativa, como se operan los
roles y competencias directivas, y como se ejercen los mecanismo del control,
a través de un nuevo ejercicio de mecanismo como el monitoreo, la evaluacion
y la supervision de la dinamica organizacional. La construccion de este nuevo
escenario plantea el desafio de asumir como prop6sito medular, el desarrollo y
fomento de los mecanismos participativos, en términos de objetivos como los
que se sefialan a continuacién, convertidas en estrategias para lograr una

gestion participativa, mediada por el trabajo conjunto.
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CAPITULO Il: METODOS Y MATERIALES:

2.1. Descripcion detallada de la metodologia empleada:

Tipo y disefio de la investigacion:

En cuanto al disefio, el presente estudio constituye una investigacion tipo descriptiva
- propositiva. De un lado, porque busca generar conocimientos teéricos de caracter
explicativo o interpretativo a partir de la informacién obtenida, en base a
generalizaciones empiricas, que tienen como fuente la medicion y la interpretacion
a la formulacion de conceptos y categoria. De otro lado, porque la inferencia logica
y ladeduccion, serd determinante para la contrastacion de la hipétesis, la formulacion

terminoldgica y conceptual, y la abstraccion de proposiciones.

De otro lado, considerando la informacién recolectada y el tratamiento respectivo,
se trata de una investigacion cuantitativa, ya que hace referencia a la recopilacién de
informacion, y el uso de mediciones estadisticas a fin de medir resultados y abstraer
las conclusiones correspondientes y mas reales. Mario Bunge, (1992), afirma sobre
el enfoque cuantitativo que tiene como una de sus caracteristicas principales que las
hipotesis deben someterse a disefios donde se parte de una minuciosa recoleccion de
datos numéricos que se analizan mediante procedimientos estadisticos. Lo resaltante
de la recoleccion y analisis de los datos es su medicidn en base a procedimientos
estandarizados.

Se trata, también, de un disefio no experimental por la necesidad de responder a las
preguntas de investigacion, confirmar la hipétesis y alcanzar los objetivos propuesto
sin manipulacion de datos. Se trata entonces, de un disefio transeccional descriptivo,
en la medida que se pretende “indagar la incidencia de las modalidades o niveles de
una o mas variables en una poblacion” (Herndndez Sampieri y otros. 2,006. Pag.
210). Por ultimo, es una investigacion correlacional porque tiene como proposito
medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables. En este sentido, la presente investigacion nos permite conocer el grado de
relacion que existe entre ambas variables (clima institucional y desempefio docente).

La representacion del disefio de la investigacion es la siguiente:
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@ @
Donde:
Rx : Trabajo en equipo
T : Estudios o modelos teodricos.

P : Estrategia de gestion participativa

R : Realidad transformada
. Poblacion y muestra:
La unidad de andlisis de nuestra investigacion estuvo dada por los directivos y

docentes de la institucion educativa, lo que conforma una poblacién que

reproducimos en la matriz siguiente:

Unidad de analisis Docentes
1.1. Directivos 02
1.2. Docentes 35
Varones
Mujeres
TOTAL 37

Fuente: Registro de la IE

A partir de dicha informacién, siguiendo a Sampieri, Roberto, Collado y Baptista
(2,006), cuando afirma que la muestra “en esencia, es un subgrupo de la
poblacion...un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto Ilamado
poblacion” (Pag. 240), el muestreo realizado a implicado conservar el nimero de

docente de modo que la muestra general seria la siguiente:
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Unidad de analisis Docentes

1.1. Directivos 00
1.2. Docentes
Varones 10
Mujeres 25
TOTAL 35

Fuente: Registro de la IE

2.3. Técnica de recoleccién de datos:

2.4.

Ahora bien, en lo que corresponde a las técnicas e instrumentos de recoleccion de
datos, las intervenciones de quienes componen la muestra seran estimadas a través
de la técnica de la encuesta, por tanto, a la aplicacién de un formulario de preguntas
0 proposiciones por escrito. Como sefialan Cerezal M., Julio y Fiallo R., Jorge en su
obra Los métodos cientificos en las investigaciones pedagdgicas. La Habana. 2002,
“la encuesta, es un método empirico... que supone la elaboracion de un cuestionario,
cuya aplicacién masiva permite conocer las opiniones y las valoraciones que sobre
determinados asuntos poseen los sujetos (encuestados) seleccionados en la muestra”
(Pag. 96). Bajo esta perspectiva hemos optado por un modelo de encuesta cerrada o
estructurada, que descansa en la formulacion de items tipo Likert, por cada uno de
los aspectos fundamentales o dimensiones de cada variable.

De un lado, porque se trata de apreciar la opinion y la forma como los actores
califican los aspectos y dimensiones de las variables, de otro lado, porque se trata de
establecer la mejor aproximacion posible a las estimaciones que se efectden, a partir
de la tabla de calificacién que se disponga. Complementariamente se utilizaran
instrumentos como fichas textuales, fichas bibliograficas, fichas de Resumen, y en
el trabajo de campo se utilizaran documentos debidamente estructurados que serviran

para recoger informacion pertinente y coherente en la solucion de las variables

Procesamiento de los datos:

Referente a los métodos y procedimientos para la recoleccién de datos tomaremos

como referencia a Cerezal M., Julio y Fiallo R. Jorge, los métodos que vamos a
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emplear son métodos tedricos que tiene la particularidad de aportar al conocimiento
teorico. “a través de los procesos logicos del pensamiento el ser humano investiga,
sintetiza, generaliza y extrae sus conclusiones sobre la esencia y los vinculos internos
de los procesos, hechos y fendmenos, para luego explicarlos y a través de estos
descubrir las leyes que los rigen, para finalmente agruparlos en un sistema unico

como lo son las teorias” (Pag. 49).

Pero dado que recurriremos a la técnica escalamiento tipo Likert los pasos metddicos

seran los siguientes:

> Definicion de los objetos de actitud (temas, subtemas siguiendo las variables).

» Definicion de la tabla de calificacion

Valoraciones Puntuacion
Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo
Neutral 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1

» Formulacion de items en razon a los objetos de actitud.
» Disefio de la encuesta
» Aplicacion de la encuesta

» Ordenamiento en tablas y graficos

Por altimo, en lo que concierne al analisis estadistico de los datos de la investigacién
se procederéa al ordenamiento de la informacidn a través de las tablas tipo Likert las
mismas gue nos permitiran, determinar valoraciones medias y desviaciones estandar,
para cada item, y una valoracion media general en torno a los aspectos que se han
formulado los items. A partir de ello, se procedera al andlisis simple y el analisis
comparativo para luego, identificar los items con mayor peso relativo; asimismo, la
interpretacion de los items para caracterizar la situacion general del aspecto tomado

en cuenta y de las variables correspondientes.
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También, se estableceran cuadros que permitan explicar la distribucion de
frecuencias en razén a las opciones de calificacion de las tablas Likert, por tanto,
explicar el porqué de las valoraciones medias de cada uno de los items trabajados.
Asimismo, tablas dinamicas para cruzar informacion por muestra de estudio. La
fiabilidad serd determinada en base al coeficiente Alfa de Cronbach que permite
establecer consistencia interna a partir del promedio de correlaciones entre los items
de un determinado aspecto. Mientras que la validez se determinara en base al analisis

factorial KMO que permite determinar la relacion entre items y variables.

2.4.1 Metodologia

Segun se trate, una de las opciones metddicas serd la de taller, que justamente
conllevan en si mismo la posibilidad de ejercitar los aspectos participativos
tomado en cuenta, mientras que en otros casos serd necesarias técnicas

especificas que se detallan en los casos que corresponden.

2.4.2 Programacion

Como es conocido, toda estrategia implica el establecimiento de acciones
sistematicas para alcanzar determinadas metas y objetivo de corto, mediano o
largo plazo. Sobre tal consideracion proponemos un programa que se describe a

continuacion:
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 1: Fortalecer la interdependencia y cooperacion interna como soporte de una gestion participativa, favorable al trabajo en equipo
la institucién educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, provincia y regién Lambayeque, 2017

Fortalecimiento de la interdependencia

ESTRATEGIAS INDICADORES RESPONSABLES CRONOGRAMA
M|{J|J]|A
_ Incremento de los niveles de confianza
director docente _ Directivos
Mejora de la interdependencia| _ Incremento de los niveles de confianza | _ Docentes
positiva en base a talleres de|  entre los docentes.
confianza y  comunicacién
reciproca
_ Flujos de informacion participativos _ Directivos
_ Canales de retorno de informacion. _ Docentes
_ Practicas de reciprocidad en el | _ Directivos
cumplimiento de tareas. _ Docentes
_ Précticas de reciprocidad en el uso de
Desarrollo de la interdependencia|  l0s materiales.
positiva en base a talleres de
reciprocidad y trato equitativo
_ Protocolo normativo de trato equitativo | _ Directivos
Ejercicio del trato equitativo a través de Docentes

circulos de trabajo conjunto.

Fortalecimiento de la cooperacion
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ESTRATEGIAS INDICADORES RESPONSABLES CRONOGRAMA
E(IFIM|A M(J|J|A|S|O|N
_ Préacticas  colaborativas en la
formulacion de la PCA o
_ Directivos
Fortalecimiento de la cooperacion| _ Practicas colaborativas en el disefio X
en base a talleres de relaciones|  didactico ~ Docentes
colaborativas y trato equitativo _ Relaciones equitativas en el trato
directivo o
. o _ Directivos
_ Relaciones equitativas en el trato
docente. _ Docentes X
— Vigencia del respecto y valoracion de
los demés en las relaciones. o
_ Directivos
Fongento dte |F|)racufjas ?otoperfu\_/?s — Muestras de integracion en torno al " Docentes X
en base a talleres de interrelacion cumplimiento de tareas.
positiva del esfuerzo comun y la
solidaridad _ Matriz e espacios de solidaridad
docente o
] ) . o _ Directivos
Sistema de incentivos (premiaciones)
o _ Docentes X
a la solidaridad docente.

OBJETIVO ESPECIFICO N° 2: Promover las reuniones de trabajo y el desarrollo de las habilidades sociales, como soporte de una gestion participativa
asentada en el trabajo en equipo en la institucion educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, provincia y regién Lambayeque, 2017.
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Reuniones de trabajo

ESTRATEGIAS INDICADORES RESPONSABLES CRONOGRAM
MIJI|JI[A
Practica conjunta en la formulacién de
B o objetivos de reuniones de trabajo. o
Promocion de la eficacia y| _ Matriz de orientaciones en tormno a la| — Directivos
eficiencia interna de las reuniones puntualidad y el control de tiempos de | — Docentes
de trabajo en razon a la las reuniones de trabajo.
formulacion  conjunta de los
objetivos y agendas Matriz de orientaciones sobre
pertinencia de las agendas. o
Matriz de evaluacion sobre pertinencia | — Directivos
de las reuniones de trabajo
Orientaciones en torno al o
namero d e participantes y el control de| — Directivos
Promocion de practicas agendas _ Docentes XX |X|X
democrética y delegativas en la Estatito de normas para el
conduccion y desarrollo de las|  gjercicio democratico de las reuniones
reuniones de trabajo de trabaio
_ Delegacién de los directivos en
la conduccion de las reuniones de| _ Directivos X[ XXX
trabajo _ Docentes
_ Pautas para el reparto de intervenciones
_ Formulacion conjunta de conclusiones.
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Habilidades sociales

ESTRATEGIAS

INDICADORES

RESPONSABLES

CRONOGRAMA

M

J

J

A

S

Fomento de las habilidades
sociales en base a técnicas de
empatia y asertividad

Practicas de escucha con la mente abierta'y
sin prejuicios.

Reconocimiento y recompensa de

las cualidades y logros de los demas
Aplicacion de técnicas de parafraseo

y reformular de mensajes.

Directivos
Docentes

Predisposicion para aceptar las diferencias
Aplicacion de técnicas del aplazamiento
asertivo de la discusion para un mayor
control de la situacion.

Aplicacion de técnica para el cambio,
saliendo del foco de la discusion para
adoptar una vision global que la relativice

_ Directivos

Docentes

Fomento de las habilidades del
saber escuchar y el
pensamiento positivo en razén
a técnicas de reestructuracion
cognitivas 'y de conductas
expresivas

Pautas para emitir opiniones constructivas
Précticas de atencion, mirada ocular
directa y habla fluida.

_ Directivos
_ Docentes

Aplicacidn dela técnica del disco rayado

de repeticion del mismo argumento una 'y
otra vez, de forma paciente y tranquila sin
entrar en discusiones.

Aplicacion de técnicas de como salir del
bucle de negatividad, de cara a lo que no
nos gusta después de haber cargado las
pilas de cosas agradables.

_ Directivos

Docentes
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 3: Promover un sistema de comunicacion organizacional propicia a una gestion participativa que favorezca el trabajo
en equipo en la institucion educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, provincia y regién Lambayeque, 2017.

ESTRATEGIAS

INDICADORES

RESPONSABLES

Fortalecimiento del sistema interno
de la comunicacion organizacional
en base al ejercicio de una
comunicacién horizontal, abierta y
participativa

Replanteo de la comunicacidn

vertical, descendente y ascendente
Replanteo de la comunicacion

horizontal directivos — docentes.

Apertura de canales der

etorno de la informacién
ascendente.
Portal  de sugerencias  para

expresar iniciativas anénimas o poco
articuladas.

Fortalecimiento del sistema interno
de la comunicacion
organizacional, en razon al
desarrollo de mecanismos
participativos de comunicacion
funcional e interpersonal

Uso del intranet, como red de
distribuciéon de informacién basada en
el hipertexto de internet accesible a
trabajadores de la IE.

Tablén de anuncios, encuestas de
opinidn, notas informativas, noticias de
actualidad, boletines, etc.

Ejercicio de la comunicacion empética
Practicas de comunicacién personal
directa.

Promocion de la capacidad de didlogo

CRONOGRAM
M|JI[J]A
X | X[ X]|X
X | X[ X|X
X | X[ XX
X | X[ X]|X
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CAPITULO I11: ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion ha partido de la constatacion de la préctica ausencia de una
gestion participativa al interior de la Institucion Educativa “Augusto B. Leguia”, ciudad de
Mochumi, provincia y regién Lambayeque; y, asimismo, de la practica ausencia del trabajo
en equipo a nivel docente y a nivel estudiantil, salvo esfuerzos aislados y esporadicos en
algunas circunstancias. Sin embargo, no se puede desconocer la presencia de aspectos que,
siendo propios del relacionamiento interno, de una u otra manera se constituyen en
referentes condicionales para determinar una situacion diferente. Dichos aspectos no son
exclusivos de una gestion participativa o del trabajo en equipo, pero, en la medida que
configuran situaciones adversas o favorables para lo uno como lo otro, resulta necesario

determinar el estado en que se encuentran.

En esa perspectiva, uno de los objetivos especificos de la presente investigacion fue
establecer la situacion o estado en que se encuentran cuatro aspectos importantes que
marcan la dindmica de las relaciones organizacionales participativas, como las relaciones
de interdependencia, de cooperacion, la practica de las reuniones de trabajo y las
habilidades sociales, en la medida en que de ello depende, en gran medida, la
implementacion de tal o cual estilo de gestion y condicionan la el desempefio docente y

estudiantil.

La encuesta aplicada al respecto nos ha permitido contar con serie de datos, cuyo significado

se expone a continuacion.

Como se ha sefialado, el trabajo en equipo viene constituyéndose en la modalidad del trabajo
de creciente significatividad para las modernas organizaciones, marcadas, fuertemente, por
la busqueda constante de la mejora de la calidad y la competitividad. En el seno de las
organizaciones educativas viene configurandose en torno al desempefio de sus agentes
claves: los docentes y lo estudiante, tendiendo a ser identificado como trabajo colaborativo
0 trabajo cooperativo en el caso de los estudiantes y como trabajo en equipo en el caso de
los docentes.

Por otra parte, se ha indicado también, que estas opciones de trabajo, implican romper una

tradicion cultural marcada por el trabajo individual y el trabajo en grupo, como también
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lograr cambios importantes en los sistemas y procesos de gestion. Asimismo, que se den
ciertas condiciones bésicas, cuya presencia y desarrollo resultan indispensables. En el
presente trabajo hemos puesto especial atencién en aspectos como la interdependencia, la
cooperacion, la disposicion a mejorar la calidad de las reuniones de trabajo y el despliegue
de las habilidades interpersonales, considerando que deben tener grados de desarrollo

minimos, para visualizar posibilidades parar generar e implementar el trabajo en equipo.

De alli que nuestra primera tarea fue determinar el estado, nivel o grado de desarrollo de
tales condiciones. En relaciéon a cada uno de ellas planteamos items de encuesta, cuya
aplicacion nos permitié acceder a la informacién necesaria, cuya explicacion pasamos a

exponer a continuacion.

3.1 Lainterdependencia

Es de conocimiento que la interdependencia, en mayor o menor medida, forma parte
del relacionamiento organizacional y de la forma como se trabaja en el seno de las
organizaciones. Un relacionamiento que va a caracterizar la creacion de una
conciencia sobre quehaceres que no pueden darse aislados, sino que unos implican a
uno y otros. De alli que Kurt Lewin, fue uno de los primeros en concebir un grupo
como un todo dindmico basado en la interdependencia entre sus miembros, o de las
sub partes del grupo. Por lo tanto, sustentada en el conjunto de relaciones reciprocas
que involucran a las partes y que se establecen entre diferentes personas, elementos,
entidades o variables. La interdependencia, en este sentido, es una relacion de
dependencia mutua y equitativa, donde todos los factores involucrados se benefician,

complementan o cooperan de formas variadas con los demas.

Encontramos relaciones de interdependencia entre personas en una sociedad, entre las
empresas, las organizaciones y las naciones, en la economia; entre distintos factores
0 grupos de interes en la politica; entre diferentes especies de seres vivos en la
naturaleza. Por lo consiguiente, se trata de una condicidn necesaria, tanto para sentar
las bases de la gestidn participativa como para proyectar e implementar un trabajo en
equipo. Ahora bien, la interdependencia tiene diversas manifestaciones. Por un lado,

supone cierto nivel de confianza entre las partes, un mayor o menor
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desarrollo de fluidez en la comunicacion, la propension a la mutua dependencia, el

trato equitativo, y la vigencia de las relaciones de reciprocidad.

En relacion a estos aspectos se busco captar referencias de los docentes de la
institucion educativa “Augusto B. Leguia”, de Mochumi, buscando tener una idea
sobre el estado actual de la interdependencia docente en la entidad educativa
“Augusto B. Leguia”, de Mochumi. Las opiniones de los docentes encuestado han

sido recogidas en la tabla N° 01 que se presenta en la pagina siguiente.

Lo primero que podemos establecer al respecto es que el item a, en relacion a la
confianza vigente, ha obtenido una valoracion promedio de 2.73. Un valor que se
aproxima a la opcién neutral, alejandose de las opciones en desacuerdo, y en mayor
grado de la opcidn totalmente en desacuerdo. Dicho promedio se explica porque solo
3 encuestados (20 %) optaron por de acuerdo, mientras que 5 encuestados (33 %),

pero la mayoria, 7 encuestados lo hicieron por la opcién en desacuerdo.

Por un lado, esto indica que la confianza es una actitud que tiene bajo reconocimiento,
por tanto, baja presencia. Pero, por otro lado, que su presencia no es cero o inexistente,
razon por lo cual, nadie sefial6 totalmente en desacuerdo, por ejemplo. Sin embargo,
hay un nivel de confianza suficiente como para devenir en aspecto basico del
relacionamiento interpersonal y del trabajo en equipo, necesita ser desarrollado. En
primer lugar, porque, para el relacionamiento, como para el trabajo en comun, tener
fe en uno mismo y en los demas resulta esencial. En segundo, lugar porque dicha

confianza otorga certidumbre sobre el acompafiamiento fiable de unos y otros.

Por su parte, sobre el item b, sobre la comunicacion fluida y compartida, los docentes
han conferido un valor medio de 2.80, que se aleja mas de la opcidn en desacuerdo y
se aproxima mas a la opcion neutral, lo cual evidencia un bajo reconocimiento, pero
en un grado ligeramente mayor al caso anterior. Valoracion que se explica porque 5
encuestados (33 %) marcaron la opcion de acuerdo, y solo dos encuestados (13 %),

marcaron la opcion neutral; aungue 8 encuestados marcaron en desacuerdo.
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TABLA N° 01

NIVEL DE INTERDEPENDENCIA ENTRE LOS DOCENTES DE LA IE “AUGUSTO B. LEGUIA”. MOCHUMI,
PROVINCIAY REGION LAMBAYEQUE, 2017

ITEMS ENCUESTADOS ;
1] 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10|11 |12 | 13| 14| 15

a. Entre los docentes prima un alto nivel de confianza en los demas. 2| 3 4 4 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 4 2.73
b. A nivel docente existe una comunicacion fluida y compartida 2 | 4 4 2 2 2 4 3 2 4 2 3 2 2 4 2.80
c. Entre los docentes existe la propension hacia una mutua dependencia 4 | 4 2 3 4 4 4 2 1 2 3 4 2 1 2 2.80
d. Entre los docentes existe una relacién y trato equitativo 2 | 4 4 2 2 2 4 3 3 4 2 2 2 1 2 2.60
e. A nivel docente existen relaciones de reciprocidad 2 | 4 4 2 2 2 4 2 2 4 2 2 2 2 4 2.66
TOTAL 12119 |18 | 13|12 |13 |18 | 13 |10 |17 |11 (16| 11| 8 | 16 | 2.76

Fuente: elaboracion propia a partir de la encuesta aplicada
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Por tanto, el hecho que sea mayor la presencia de encuestados que optaron por de
acuerdo, respecto del caso anterior, hace que la valoracion media sea un poco mayor a

la del caso antes presentado.

Pero, se trata también de un aspecto que requiere ser fortalecido por su significado para
la convivencia y el trabajo en comdn. De un lado, de ello depende que los mensajes
discurran sin tropiezos ni dificultades, por lo cual la comprension de su significado se
potencia y desarrollo, de otro lado, porque eso va a tener un efecto positivo sobre los
nexos verticales y horizontales, si mayores interferencias. Tenemos, entonces, que la
comunicacion fluida y compartida es también débil, y en las condiciones actuales,
tampoco constituye un buen referente para construir trabajo en equipo docente. Sin
embargo, tampoco se puede negar su presencia, lo que ofrece una base que tiene que
necesariamente trabajada, como parte de las estrategias de gestion participativa que

corresponde proponer.

Prosiguiendo, la valoracion media del item c, referido a la propension hacia una mutua
dependencia, es de 2.80, cercan a la opcién neutral, como en el caso anterior.
Valoracidn que se explica porque si bien son seis los encuestados (40 %) que optaron
por de acuerdo, sin embargo, solo dos encuestados (13 %) son los que optaron por
neutral, mientras que los 7 encuestados restantes optaron en desacuerdo y totalmente

en desacuerdo.

De hecho, el potencial que ofrece es igual que al del caso anterior, por lo cual, no se
trata de un gran reconocimiento, pero, también muestra un potencial interesante para
ser trabajado y desarrollado. El significado de la mutua dependencia para los nexos
éntrelos miembros de las organizaciones, ha sido muy estudiado, de modo que hay un
pleno convencimiento sobre lo gratificante que resulta para las personas alcanzar el
convencimiento que todos resultamos utiles y que lo se haga, pasa por lo que los
demas, también, hacen; lo cual es vital para superar diferencias y encontrar referentes

comunes, lo cual es indispensable par el trabajo en equipo.

En el caso de la valoracion del item d, sobre la resolucion de conflictos en general y en

razon a la presencia del trabajo cooperativo dentro del aula, la valoracion media
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obtenida es 2.6, un valor, que se aleja un poco mas de la opcién neutral. En este caso,
tenemos que, si bien son cuatro los encuestados (26 %) que optaron por de acuerdo, y
dos encuestados los que optaron por la opcion neutral, la gran mayoria, un total de 9
encuestados, marcaron las opciones en desacuerdo, incluso un encuestado la opcién

totalmente en desacuerdo.

Estamos, entonces, ante el aspecto de menor valoracion respecto de las demas, lo cual
indica que la relacion y trato equitativo es la de menor desarrollo, de todas las restantes.
Pero, de ninguna manera se puede afirmar que es inexistente o extremadamente débil.
Pero si se constituye en el aspecto que debe ser trabajado con mayor fuerza para

constituirla en soporte del trabajo en equipo a nivel docente.

Por ultimo, tenemos el caso de la reciprocidad. Como es conocido, la reciprocidad
significa mutua correspondencia y mutua compensacion, lo cual lo convierte en un
aspecto crucial para el relacionamiento positivo y el desempefio compartido, que esta
a la base del trabajo en equipo. En el caso concreto de la informacion obtenida, el item
e, referido a las relaciones de reciprocidad, la valoracion media es de 2.66, que se ubica
casi entre la opcion neutral y la opcién en descuerdo, lo cual indica que su
reconocimiento es un poco mayor respecto del caso anterior, pero, evidentemente débil,
lo cual no sorprende si se tiene en cuenta que los docentes actian en un medio interno,
incluso externo, donde los nexos de reciprocidad son nulos o extremadamente débiles.
Sin embargo, se reconoce su presencia, pasando a constituirse en un aspecto que

requiere de mayor atencion, como potencial para el desarrollo del trabajo en equipo.

Entonces, el escenario actual que ofrece la IE Augusto B. Leguia” de Mochumi,
respecto de la interdependencia es de una presencia baja, 1o que se expresa en el
promedio total de 2.76, proximo al valor de la opcién neutral. Sin embargo, como
ocurre con los aspectos revisados, no tenemos una presencia nula o vacia. La
interdependencia, por lo tanto, ofrece condiciones minimas de desarrollo, pero con
potencial para ser fortalecida, de modo que pueda convertirse en la base de experiencias
del trabajo en equipo. Por lo tanto, su sola presencia muestra condiciones, que, de ser

desarrolladas, se convertiria en soporte facilitador de mejoras en el
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3.2

relacionamiento interno y la realizacion conjunta de tareas y la asuncion de
responsabilidades. Veamos a continuacion lo que concierne al segundo aspecto basico

dado por la cooperacion.

La cooperacion

Como se ha sefialado, se trata de una practica social basica y que tiene que ver con la
capacidad que tienen los grupos de personas que integran las instituciones, de compartir
cosas, intereses u objetivo, y estar dispuesto a poner el hombro conjuntamente. Por otra
parte, implica poner en juego practicas colaborativas y asociativos que facilitan la
consecucion de la meta comun. El potencial de esta practica se ha constatado por la
excelente contribucion al desarrollo de grupos humanos y sociedades en diferentes
partes del mundo, especialmente en la sociedad inca que hizo de la cooperacion y la

reciprocidad, el sélido sustento del ayni, variante antigua del trabajo en equipo.

Modernamente, estudiosos como Estela Rafina, Maria (2019), en su articulo
“Cooperacion”, que circula en las redes, reconoce que la cooperacion es un
concepto relacionado con la sumatoria de esfuerzos entre varios individuos o
grupos de individuos para alcanzar un objetivo comun, del cual todos obtienen luego
beneficio. Al respecto, hemos considerado, como aspectos destacados, la colaboracion
entre pares, el compartir espacios y recursos, el aunar esfuerzos y compartir
responsabilidades, las interrelaciones positivas y la presencia de la solidaridad entre
pares. Sobre el estado en que se encuentra, al interior de la institucion educativa donde
se ha realizado el presente trabajo, tenemos la informacién que presentamos en la tabla

N° 02, de la siguiente pagina.

Respecto del item f, que refiere un trabajo docente sustentado en la colaboracion entre
pares, los encuestados ha determinado una valoracion media de 2.86, que se acerca
bastante al valor de la opcidn neutral y que se aleja significativamente de las opciones
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. En este caso dicho valor medio se explica
porque 10 son los encuetados (66 %) que optaron por de acuerdo y neutral, tres

encuestados (20 %) lo hicieron por la opcion de acuerdo, mientras que siete

49


https://concepto.de/objetivo/

encuestados (46 %) optaran por neutral. De manera que solo 5 encuestados optaron por
la calificacion en desacuerdo. Corresponde, entonces, reconocer que la colaboracion
tiene un bajo reconocimiento dada su baja presencia, pero, como se ha visto en aspectos

anteriores, mantiene una presencia que ofrece un potencial de desarrollo.
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TABLA N° 02

NIVEL DE COOPERACION ENTRE LOS DOCENTES DE LA IE “AUGUSTO B. LEGUIA”. MOCHUMI, PROVINCIA Y
REGION LAMBAYEQUE, 2017

ITEMS ENCUESTADOS r
1123|456 |7|8]|]9]10]|11|12|13|14| 15

f. El trabajo docente se sustenta en la colaboracion entre pares 41 3|3 |44 2|2 |22 |3]3|]2|3]|3]|3]286
g. El trabajo docente supone compartir espacios y recursos 2|1 4|3 |4 |2 |4 4|32 |3 |4]|2[3]|2]| 4] 306
h. Los docente alnan esfuerzos y compartir responsabilidades 2|4 |4 |42 |2 (444414211 4] 306
i. Eltrabajo docente implica interrelaciones positivas 3|2 3|4 |22 (422|423 [1]|2]|4]266
j- El trabajo docente promueve la solidaridad entre pares 313|242 |2|3|1|2|2 |32 |3|3]|4]260
TOTAL 14116 15| 20| 12|12 |17 (12|12 |16 |16 |11 | 11| 11| 19| 2.85

Fuente: elaboracion propia a partir de la encuesta aplicada

51




Respecto del item g, en torno a si el trabajo docente comparte espacios y recursos, el
valor medio obtenido es de 3.06, practicamente el valor de la opcion neutral.
Valoracién media que se explica porque 6 (40 %) han sido los encuestados que optaron
por de acuerdo, y 4 (26 %) optaron por mantenerse neutrales, con lo cual 5 encuestados
(33% ) marcaron en desacuerdo. Sin embargo, de un valor mayor al del item anterior
y que implica reconocer que el compartir recursos y espacios de trabajo y recursos

tiene mayor reconocimiento que la propia colaboracion.

Pero, definitivamente se trata de un bajo reconocimiento, que aun cuando perfila una
mayor potencialidad que el rasgo anterior, necesita ser trabajado para convertirlo en

factor potencial de una gestion participativa y del trabajo en equipo.

Por otra parte, en cuanto al item h, en torno a compartir esfuerzos y responsabilidades,
el promedio obtenido es de 3.06, que supera el valor de los items anteriores y se coloca
por encima del valor de la opcidn neutral en direccion a la opcion de acuerdo. Se trata
de un valor que, en este caso, cuenta con que 9 encuestados (60 %) marcaron la opcion
de acuerdo, lo cual es compensado, ciertamente, tanto por que ningun encuestado opto
por neutral, como porque, los seis encuestados restantes (40 %) marcaron las opciones
en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Es pues la alta presencia de encuestados

que optaron por de acuerdo la que jala el promedio al nivel establecido.

Pero, no se puede desconocer que al igual que en los casos anteriores, se trata de un
reconocimiento que sigue siendo bajo. Pero en un grado que ofrece mejores
condiciones para que el aspecto sefialado sea profundizado y desarrollado. Por
supuesto, como se ha sefialado anteriormente, eso dependera de cuanto pueden variar
las condiciones de la gestion interna para favorecer dicho desarrollo, en tanto condicion

de favorecer el trabajo en equipo.

Respecto del item i, sobre la presencia de interrelaciones positivas, el valor medio
alcanzado es de 2.66, que, si bien se mantiene cercano a la opcion neutral, hay un fuerte
acercamiento a la opcion en desacuerdo, lo cual tiene que ver con que solo cuatro
encuestados (26 %), marcaron la opcion de acuerdo, mientras que tres (20 %) lo

hicieron por la opcion neutral, pero la gran mayoria, los ocho encuestados restantes
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3.3

(53 %), optaron por manifestarse en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Por lo
tanto, se esta reconociendo que la presencia de este aspecto es menor al de los casos
anteriores. Entonces, si se reconoce que el trabajo docente en equipo necesita que las
interrelaciones positivas sean consistentes, su desarrollo implica esforzarse por la
mejora notable de este aspecto. No es que su presencia sea inexistente, pero es
suficientemente débil como para efectuar esfuerzos previos para la implementacion del

trabajo en equipo.

Y en cuanto al item j, que se refiere cuanto se promueve la solidaridad entre pares, la
valoracion media es de 2.60, un valor que se acerca mucho mas a la opcion en
desacuerdo que en el caso anterior, indicando que su presencia es menor y mas baja
que en el caso anterior. En este caso el promedio obtenido se explica porque solo dos
encuestados (13 %) optaron por de acuerdo, mientras que 6 encuestados (40 %) se
mantuvieron neutrales, pero los 7 restantes (46 %) optaron por mostrarse en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo. Quiere decir, entonces, que se trata de un aspecto que
tiene que ser atendido con mayor atencion y consistencia, si se quiere que se le
reconozca como aspecto importante del trabajo en equipo y de la propia gestion

participativa.

Finalmente, una mirada panoramica, sobre los aspectos revisados, indica que la propia
cooperacion no se encuentra en la mejor de las condiciones en la institucion educativa
Augusto B. Leguia de Mochumi. El promedio general obtenido de 2. 85 asi lo indica,
expresando cabalmente lo que se ha encontrado en cada uno de los aspectos revisados.
Por tanto, se puede reconocer que la cooperacion estd presente, pero requiere ser
trabajada bastante, si es que se quiere contarla como soporte basico del trabajo en

equipo.

Calidad de las reuniones de trabajo

En principio, es reconocido que en el seno de las instituciones educativas publicas las
reuniones de trabajo son pocas, y que su dindmica muestra diversas limitaciones de
modo que casi siempre terminan siendo reuniones carentes de sentido, lo cual, a su vez

muestra, la poca preocupacion por la calidad de las mismas, por parte de los directivos
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como por parte de los miembros de las organizaciones. En el propio sector empresarial
que se supone esta conformado por organizaciones de vanguardia, las reuniones de
trabajo, que no sean las de directorio, han sido pocas y han mostrado diversidad de
limitaciones. Con mayor razén en las demas organizaciones sociales, especialmente
en las instituciones educativas, donde ha prevalecido una cultura poco favorable a
promover reuniones de trabajo, con mayor razon si involucraban a los trabajadores
docentes o administrativo, constituyendo un escenario poco alentador. La posibilidad
de contar con el trabajo en equipo ha tenido la virtud de poner en tela de juicio la mirada
tradicional de las reuniones de trabajo, logrando colocar en agenda el tema de su
calidad y la necesidad de su replanteamiento total. Por eso mismo, se han iniciado
estudios sobre cuales son sus aspectos y las condiciones en que se encuentran cada uno
de ellos.

En razon a ello, hemos considerado si los objetivos y la agenda de las reuniones gozan
de acuerdos de conjunto y previos, si tales objetivos y agenda responden a las
necesidades, si cuenta con un normativo orientador del manejo y funcionamiento, si
hay delegacion en torno a su manejo o si las reuniones son objeto de evaluacion de sus
resultados. Dentro de la diversidad estudios al respecto, nos hemos encontrado con los
aportes que nos hace llegar, el estudioso peruano David Fischman, en dos de sus
trabajos sobre liderazgo, EI Camino del lider (2000) y El Espejo del Lider (2004),
sobre los cuales volveremos mas adelante.

Tales aspectos han sido considerados en la encuesta respectiva, cuya aplicacion ha
brindado datos que presentamos ordenadamente en la tabla N° 03 que mostramos en la

pagina siguiente

En primer lugar, puede observarse que en el item k, referido a si los objetivos y agenda
de las reuniones se acuerdan previamente y en conjunto, el valor medio obtenido es de 2.66,
que tiende a la posicion neutral. Como se ha dicho en un caso anterior, dicho promedio indica
bajo reconocimiento o una presencia que no es significativa, lo cual se explica porque es lo que
comUnmente ocurre en las reuniones de trabajo de gran mayoria de organizaciones. Salvo que
se trate de reuniones oficiales de ciertos érganos de gobierno, en las demas circunstancia lo
usual es no precisar el objeto de la reunién, tampoco precisar lo agenda, lo cual favorece que
las reuniones desperdicien tiempo y esfuerzo. Se trata, entonces de un aspecto poco
desarrollado y que requiere ser trabajado fuertemente en cualquier estrategia que apunte a

poner en practica el trabajo en equipo.
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TABLA N° 03

CALIDAD DE LAS REUNIONES DE TRABAJO EN LA IE “AUGUSTO B. LEGUIA”. MOCHUMI, PROVINCIA Y REGION
LAMBAYEQUE, 2017

ITEMS ENCUESTADOS r
112 4 | 5 6 718 9 |10 |11 |12 |13 |14 |15

k. Los objetivos y agenda de la reunion se acuerdan 4| 2 sl 211 1lal213lal2l21113/|24] 266
previamente y en conjunto

I.  Los objetivos y la agenda responden realmente a las 4| 4 sl 213 lalalalalalala2l2l2]| 273
necesidades

Il.  Existe un estatuto o codigo democratico para el manejo y 2 | 3 >l 2l 1013l 21212131 2121212]213
funcionamiento de las reuniones de trabajo

m. El directivo o jefe delega la conduccion de la reuniones de 2 | 2 >l 2l 21al2l2lal212121212]122
trabajo

n.  Se evalGa las reuniones en razon a sus resultados y como 3| 1 >l 21313 l2l2lal1l2]2121]2]233
mejorar las siguientes

TOTAL 15 | 12 12 |10 | 10 (18 | 10 | 11 | 18 | 12 | 10 | 9 | 11 | 12 | 237

Fuente: elaboracion propia a partir de la encuesta aplicada.
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Por otra parte, el item |, en torno a si los objetivos y la agenda de las reuniones responden
realmente a las necesidades, la valoracion media que se ha obtenido es de 2.73 superior al
promedio del item anterior y que se aproxima a la opcién neutral, que igualmente indica bajo
reconocimiento. Situacion, también bastante comun en las instituciones educativas, donde la
razon de ser de las reuniones, cuando se practican, no son las necesidades de los trabajadores,
sino los intereses y necesidades de los directivos o cuando se ha presentado alguna situacién
delicada que afecta la imagen de la entidad, lo cual hacen que carezcan de interés para los
trabajadores. Incluso las reuniones promovidas por los propios docentes no necesariamente
responden a necesidades académicas o laborales. Definitivamente, estamos ante un aspecto
poco desarrollado que debe ser enfrentado necesariamente en el camino del desarrollo del

trabajo en equipo.

En lo referente al item I, en torno a la existencia de un estatuto o cddigo democrético para el
manejo y funcionamiento de las reuniones de trabajo, el promedio es de 2.13, el promedio mas
bajo de todos los aspectos considerados. Situacidn que se explica por la informalidad con que
se realizan las pocas reuniones de trabajo que se estilan al interior de las entidades educativas,
pues se carece de referentes reguladores, con la excepcion de reuniones de 6rganos de gobierno
gue se guian por los pasos tradicionales que se practican en lo que respecta a su secuencia. En
condiciones tales, tampoco se trata de un aspecto que ofrece un gran potencial para las

reuniones que por naturaleza corresponden al trabajo en equipo.

En lo que respecta al item m, sobre delegacion de la conduccion de las reuniones de trabajo,
los encuestados han otorgado un valor medio de 2.20, proxima a la opcion en desacuerdo lo
gue también indica muy bajo reconocimiento y presencia. Y es que persiste la tradicion que
las pocas reuniones de trabajo sean conducidas necesariamente por los directivos o jefes,
negando la posibilidad que otros aprendan a gestionar reuniones o que se persista en mantener
situaciones donde la suerte de las reuniones, va a dependeré siempre de la manera como lo
maneje el director o el jefe. El consiguiente resultado negativo de dicha situacion es que pocos
se muestran propicios a cumplir un encargo de tal naturaleza cuando, por casualidad es
propuesto. Por lo tanto, tampoco se trata de un aspecto gque esté en condiciones actuales de
servir de soporte para el trabajo en equipo. Su presencia es poco significativa y debe ser

trabajada necesariamente.

Y en el caso del item n, en torno a la evaluacion de las reuniones en razon a sus resultados y
como mejorar las siguientes, la valoracién media de los encuestados se plasma en 2.37. Es

claro que se tiene un aspecto en mejores condiciones que en el caso anterior, pero cuya
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3.4

presencia y reconocimiento es bastante baja. Por supuesto, esto pone en evidencia lo que
regularmente ocurre con las reuniones de trabajo que se impulsan en las instituciones
educativas, done no hay costumbre de valorar las reuniones, su dindmica, menos sus resultados,
lo que determina que resulten intrascendentes de modo que al poco tiempo se pierde toda nocion

sobre acuerdos y particularmente sobre sus resultados.

Habilidades sociales

Tanaka, (2010), en su articulo Habilidades Interpersonales, publicado en la revista

Verdadera Seduccién, reconoce que se trata de las conductas que nos permite una

Optima relacion con las personas, interactuar y relacionarnos con los demas de manera
efectiva y satisfactorio. Manera de ser que, basicamente son aprendidas, por lo cual se
pueden ser sujeta de formacion. Se trata, entonces, de un aspecto basico para el

relacionamiento, un elemento clave de las relaciones laborales y del trabajo conjunto.

De alli la importancia de tener claridad sobre su estado y grado de desarrollo. Pues
bien, para el caso de nuestra investigacién hemos seleccionado aquello aspectos claves
de su significatividad como la empatia, la asertividad, el saber escuchar, las actitudes
personales de respeto y confianza, asi como el ejercicio del pensamiento positivo. La
informacion lograda al respecto la hemos ordenado en la tabla N° 04 y que pasamos a

exponer.

Lo primero que podemos tomar en cuenta es que en el caso del item o, sobre la
presencia de la empatia, la calificacion media de los encuestado es de 2.86, valor muy
cercano al que corresponde a la opcion neutral, que muestra un reconocimiento bajo
pero mayor al de los aspectos antes visto. Esto quiere decir que la capacidad para
ponerse en el lugar del otro y saber lo que sienten los demas o incluso lo que puede

estar pensando, tiene limitaciones, pero estéa presente.

Por tanto, la capacidad de adaptarse a las situaciones sociales, teniendo en cuenta a los
demas, tiene una manifestacion no muy significativa, pero tiene un potencial indudable
para convertirse en soporte del trabajo en equipo, que justamente requiere bastante de

la empatia.
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TABLA N° 04

SITUACION DE HABILIDADES SOCIALES EN LA IE “AUGUSTO B. LEGUIA”. MOCHUMI, PROVINCIA Y REGION

LAMBAYEQUE, 2017

ENCUESTADOS r
ITEMS
1 (234|567 |89 |10|11|12| 13| 14| 15
Nuestro relacionamiento se sustenta en la empatia o l21313/3|1121ala4l3|2|3|al4] 3]288
Nos caracteriza la asertividad 213041313133/ 213|3/3/213/21]3]280
Sabemos escuchar a quienes interactianconnosotros | 3 | 3 | 2 | 3 | 2| ala | 3| alal3|2|213] 2 293
Se fomenta las actitudes personales positivas de
respeto y 3|2 (42 (344|212 |42 33|22 |273
Nos caracteriza el pensamiento positivo 3131212132121 31213/3/31313] 31266
13 13| 15| 13| 14| 14| 15| 13| 15| 17| 13| 13| 15| 14| 13 | 2.80
TOTAL

Fuente: elaboracion propia a partir de la encuesta aplicada
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En cuento al item p, que se refiere a la asertividad, los datos indican una valoracion promedio
de 2.80, valor inferior al del item anterior pero también cercano al valor de la opcion neutral,
por lo cual tenemos que se trata de un bajo reconocimiento pero distante al que conlleva las
opciones en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Se trata entonces que los docentes son
persona que expresan su opinion de manera apropiada, defiende su punto de vista, siempre
respetando la opinion de los demas y buscando lo mejor, en un grado no tan significativo,
pero que tiene una cierta presencia. Y si ademas reconocemos que se trata de una postura
personal perfectible, cabe la posibilidad de convertir la asertividad en clave para comunicarse
de manera eficiente con otro, como lo requiere el trabajo conjunto, especificamente el trabajo

en equipo a nivel docente

Por otra parte, tenemos que, en el caso del item g, cuyo contenido se refiere a saber escuchar,
el promedio obtenido es de 2.93, practicamente el valor de la opcion neutral, reconociendo
que su presencia es mayor al de los aspectos anteriores de las propias habilidades sociales y
de los referentes antes vistos. Se supone que los encuestados entienden que el saber escuchar

se refiere a la escucha empatica,

Tipo de escucha, que segun Fiscman (2010) es la forma éptima de escuchar, superior a la
escucha desconectada, la escucha competitiva y la escucha solamente verbal. Sobre esta
base, reconocer que hay una base del saber escuchar es reconocer no solamente su
potencialidad para la comunicacion interpersonal sino para el desempefio coman, por tanto,

para el trabajo en equipo a nivel docente.

En cuanto al item r, que llama la atencion Se fomenta las actitudes personales positivas de
respeto y confianza, tenemos un promedio de 2.73, valor siempre cercano a la opcién neutral
pero inferior al de los aspectos anteriores. Por supuesto, esto indica que el respecto y la
confianza no tienen un alto grado de desarrollo, pero no tenemos una situacion negativa, que
se derivaria de las opciones en desacuerdo o totalmente en desacuerdo. Por lo demas, en un
pais como el nuestro, reconocer que hay un cierto grado de respeto hacia los demas, ya es
importante. De igual manera, en un pais donde se ha instalado fuertemente la desconfianza,
que afecta gravemente nuestras relaciones mayores, que se tenga una entidad donde se

reconoce su presencia, perfila un potencial interesante.
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Por dltimo, en el caso del item s, en torno a la presencia del pensamiento positivo, el valor
medio obtenido es de 2.66, que se distancia de la opcidn neutral, mas que en los casos
anteriores, lo cual indica una menor presencia y reconocimiento. Esto, por supuesto, es
lamentable, porque, laborar en una entidad donde no prevalece o tiene problemas el no vivir
la vida de manera positiva influye de mala forma sobre diversidad de aspectos, por ejemplo,
sobre la forma cémo vemos el mundo y, por ende, cdmo nos relacionamos con los demas. En
cambio, tener una mentalidad positiva y hacer frente a las situaciones con optimismo es una
de las mejores maneras de vivir y es un gran atractivo para aquellas personas con las cuales

compartimos diariamente la labor docente.

En términos generales tenemos un valor medio de 2.80 para las habilidades sociales
presentadas, un valor cercano al que corresponde a la opcion neutral, que como ya se dicho
expresa bajo reconocimiento. Sin embargo, la presencia de sus aspectos internos resulta
diferenciada, pues mientras que la mayor valoracion corresponde al saber escuchar, la
empatia y la asertividad, en ese orden, la menor calificacion corresponde a aspectos como
las actitudes positivas y el pensamiento positivo. Esto, significa que en las condiciones
actuales, las habilidades sociales vigentes en la institucion educativa Augusto B. Leguia,
tiene como soporte mayor la empatia, la asertividad y el saber escuchar; no tanto las actitudes
y el pensamiento positivo. Pero, también es claro, que, tratandose de un bajo nivel de
desarrollo, que no es nulo, al igual que en los demas casaos, se cuenta con un potencial que
puede ser fortalecido, si es que se quiere mejorar el relacionamiento y promover el trabajo

en equipo entre los docentes, y los propios estudiantes.

3.5  Caracterizacion del Trabajo en Equipo

En realidad, lo que hemos presentado son aspectos que estan a la base del relacionamiento
al interior de las organizaciones. Relacionamiento que tiene diferentes manifestaciones, como
las relaciones funcionales y las relaciones interpersonales, estas ultimas, vinculaciones donde
destacan las que se establecen entre los trabajadores, por tanto, entre los docentes de una
institucion educativa y que se concretan en relaciones laborales o relaciones en torno al
trabajo. Desde este punto de vista, se trata, entonces de aspectos que van a ayudar a sostener

los vinculos laborales, con mayor razén si se trata de formas de trabajo conjunto.
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Pero, los ejes del trabajo en equipo requieren una mirada de aspectos que le son propios y
particulares y que solo afloran cuando dicho tipo de trabajo esta presente, por lo cual vale la
pena considerarlos de manera especial. Al respecto existe una buena cantidad de material
bibliogréafico. Sin embargo, consideramos suficiente seguir la linea del pensamiento del
peruano David Fichman, en sus obras EI Camino del Lider (2000) y EI Espejo del Lider

(2004) y que pasamos a exponer.

En principio, el autor reconoce que, aun cuando la importancia del trabajo en equipo en las
organizaciones esta fuera de duda, su implementacion viene resultando compleja y dificil,
basicamente por dos razones: una cultura organizacional centrada en el individualismo, por
tanto, en el trabajo individual, maximo en el trabajo en grupo, y porque implica incursionar
en nuevos procesos de aprendizaje para los cuales no hay la experiencia necesaria, ni la
disposicion suficiente. Por ejemplo, tener un profundo conocimiento sobre la manera de ser
de las personas con quienes vamos a compartir el trabajo en equipo. El individualismo no
pasa por eso. Se asume suficiente que el trabajador sepa lo que tiene que hacer. En cambio,
el trabajo en equipo, que ademas va a transformar la dinamica de las reuniones de trabajo,
plantea el reto de conocerse mas para obtener lo mejor de cada una de las personas

involucradas.

En segundo lugar, el autor citado reconoce que de nada serviria los esfuerzos por su
implementacion si, primero no se logra desarrollar habilidades sociales como las presentadas,
fomentar el desapego, y particularmente, romper el paradigma que pensar diferente a como
lo hacen los demaés y convencerse que pensar diferente enriquece el equipo y ayuda a tomar
mejores decisiones. Como es conocido, las personas usualmente criticas, las que usualmente
cuestionan y piensan diferentes son mal vistas, con mayor razon si los directivos y los
propios docentes esperan que predominen los “chi chefi6”, lo que siempre estan de acuerdo
con todo; y dejan de lado o poco reconocen el aporte de quienes tiene posturas criticas, para

encontrar otras salidas y evidenciar errores,

En tercer lugar, se plantea la necesidad de modificar la concepcién del conflicto como algo,
siempre negativo y peligroso. El trabajar en equipo requiere entender que el conflicto debe
ser asumido como falta de acuerdo de las opiniones, lo que es usual en personas que son
distintas y piensan distinto, por lo cual va a ocurrir recurrentemente, pero que bien manejado

puede terminar enriqueciendo el trabajo y el desempefio conjunto, especialmente, porque
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permite superar prejuicios, que usualmente manipulan nuestras apreciaciones, y entorpecen

una buena comunicacion.

En cuarto lugar, el manejo eficaz y eficiente de las reuniones de trabajo. Por tanto, que la
reunion logre los resultados deseados, con el ahorro suficiente de tiempo y otros valiosos
recursos. Pero eso exige de una clara definicién de los propdsitos de la reunién, de sus
objetivos y metas, para que haga sentir a los participantes que vale la pena participar y que
realmente responde a una necesidad conjunta de la organizacion. Asimismo, que se
planifique la reunion y se precise la agenda, antes de comenzar la reunion, pero mejor si
previamente la comparte o concuerda. Como dice Fischman, cuando no hay objetivos y
metas claras, los participantes de la reunion dificilmente se van a comprometer y cohesionar.
Y porque, cuando no se define la agenda es como manejar un velero sin timén. Asimismo,
administre la reunion evitando concentraciones de opiniones y ejerciendo una direccion

abierta y fluida.

En quinto lugar, el soporte gerencial necesario, que necesariamente pasa por un cambio de
paradigma en torno a como orientar los procesos administrativos, a un nuevo estilo de gestion
y de mando. Por tanto, un nuevo ambiente marcado por estilos que vayan de lo directivo a
lo consultivos, participativos, teniendo como telén de fondo la disposicion a eliminar

fronteras y aunar esfuerzos.

En sexto lugar, asumir la conviccion que trabajar en equipo significa valorar la diversidad de
maneras de ser, pensar ya actuar de las personas que integran el equipo. En el caso de las
maneras de ser no solo esta en juego la personalidad, sino, también los temperamentos
diferenciados de las personas, aquello que de modo natural esta a la base del caracter y el
comportamiento, lo cual plantea el gran reto de conocerse y conocer a los demas de una
manera mas profunda, para tener en cuenta cuales son los limites ya las potencialidades de

aporte de unos y otros.
Aprender a compartir resultados y asumir responsabilidades conjuntamente, lo cual pasa por

que los asistentes hagan suyas las tareas y los compromisos, de tal manera que los resultados

sean asumidos por todos. Todos se sientan responsable de las decisiones y sus consecuencias.
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L X4

X/
L X4

CONCLUSIONES

Las estrategias participativas permiten el logro de objetivos y metas, siempre y cuando
éstas se desarrollen de forma secuencial, planificadas y bien organizadas
sistematicamente entre todos los integrantes de una organizacion y permitir, por lo tanto;
una interaccion participativa y horizontal.

El trabajo en equipo méas que una modalidad del trabajo para las modernas organizaciones
es un agente clave para lograr cambios importantes en los sistemas y procesos de gestion.
Sin embargo, deben darse ciertas condiciones bésicas, cuya presencia y desarrollo resultan
indispensables.

El desarrollo de reuniones de trabajo y de habilidades sociales en la plana docente de la
institucion educativa “Augusto B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, no vienen teniendo
mucho éxito, segun los resultados de la encuesta ambos aspectos reciben una valoracion
media de 2.37 y 2.80 respectivamente, ambos se aproximan mas a una opcion neutral, lo
que significa que presentan un bajo reconocimiento. Situacion, bastante comun ya que no
se trabaja en base a las necesidades de los trabajadores.

El nivel de interdependencia y cooperacion interna en la institucién educativa antes
mencionada no se viene desarrollando de forma adecuada; y esto se muestra en los valores
promedios obtenidos a través de la encuesta: 2.76 y 2.85, valores que se inclinan més por
una opcién neutral, esto muestra que el nivel de confianza y cooperacion relativamente
no es buena sin embargo; ambos necesitan ser trabajados para convertirlo en factor
potencial de una gestién participativa y del trabajo en equipo.

El promover y fortalecer un sistema de comunicacion organizacional en base al ejercicio
de una comunicacion horizontal, abierta y participativa permitird afianzar mecanismos
participativos de comunicacion funcional e interpersonal.

Nuestra propuesta descansa en estrategias concretas orientadas al fortalecimiento de los
componentes participativos sefialados, en la perspectiva de sostener el trabajo en equipo
a nivel docente, como eje de una gestién participativa en la institucion educativa “Augusto

B. Leguia” de la ciudad de Mochumi, provincia y region Lambayeque.
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RECOMENDACIONES

Creemos necesario ampliar y profundizar el presente estudio incorporando otros

referentes participativos, apuntando a penetrar mas en su naturales y sentido.
Asimismo, ninguno de los aspectos participativos abordados, podran devenir en soportes

de una gestion participativa, sino se desencadena su ejercicio y practica real y efectiva,
en base a la puesta en marcha de estrategias como las aqui planteadas.
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Anexo 1: Encuesta

ENCUESTA SOBRE ASPECTOS PARTICIATIVOS QUE ESTAN A LA BASE DEL
TRABAJO ENEQUIPO
Lea atentamente cada item sobre las condiciones basica para implementar el trabajo en equipo y
marque con un aspa la calificacién que juzga conveniente.

INTERDEPENDENCIA

a. Entre los docentes prima un alto nivel de confianza en los demas.

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ()
En desacuerdo ()
Totalmente en desacuerdo ( )

b. A nivel docente existe una comunicacion fluida y compartida

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ()
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )

c. Entre los docentes existe la propensién hacia una mutua dependencia
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

AN AN SN SN

d. Entre los docentes existe una relacién y trato equitativo
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

AN AN NN

e. Anivel docente existen relaciones de reciprocidad

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ( )
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )

COOPERACION

f.  El trabajo docente se sustenta en la colaboracion entre pares.

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ( )
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )
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El trabajo docente supone compartir espacios y recursos.
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

NN NN
N N e N

Los docentes alinan esfuerzos y comparten responsabilidades

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ()
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )
El trabajo docente implica interrelaciones positivas
Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ( )
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )

El trabajo docente promueve la solidaridad entre pares

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ()
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )

CALIDAD DE LAS REUNIONES DE TRABAJO

k.

Los objetivos y agenda de la reunion se acuerdan previamente y en conjunto
Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

AN AN AN AN N
N N N N N

Los objetivos y la agenda responden realmente a las necesidades

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ( )
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )

Existe un estatuto o coédigo democratico para el manejo y funcionamiento de las reuniones de
trabajo

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Neutral

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

AN NS AN A
— N N N N
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m. El directivo o jefe delega la conduccidn de las reuniones de trabajo

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ( )
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ( )

n. Seevalla las reuniones en razén a sus resultados y como mejorar las siguientes

Totalmente de acuerdo ( )
De acuerdo ( )
Neutral ( )
En desacuerdo ( )
Totalmente en desacuerdo ()

HABILIDADES INTERPERSONALES

0. Nuestro relacionamiento se sustenta en la empatia
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

AN AN AN N N

)
)
)
)
)

p. Nos caracteriza la asertividad
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

A~ AN AN~
— N e

g. Sabemos escuchar a quienes interacttian con nosotros
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

e L T Y Y

r.  Se fomentan las actitudes personales positivas
Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Neutral
En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

e N N Y )

s.  Nos caracteriza el pensamiento positivo
Totalmente de acuerdo (
De acuerdo (
Neutral (
En desacuerdo (
Totalmente en desacuerdo (

— N
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