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RESUMEN

En los procesos de organizacion y participacion es preciso reconocer el papel
fundamental que juega la existencia de lideres, de personas que sobresalen
por su espiritu de colaboracion, su sentido de pertenencia y sobre todo
porque estimulan e incentivan a los miembros de su organizacion a actuar, a
decidir, a participar, en forma dindmica en su desarrollo. Desde esa vision,
mas all4 de modelos técnicos, jerarquicos y racionales, para ir hacia enfoques
gue enfatizan las facetas culturales, morales, simbolicas del liderazgo, se
tiene particularmente, a la nocién de liderazgo transformador. Desde el
ambito educativo, Kenneth Leithwood considera que el lider ha de articular
una vision para la organizacion, comunicarla a los demés y lograr de ellos
asentimiento y compromiso, es decir, el lider transformacional se esfuerza en
reconocer y potenciar a los miembros de la organizacion institucional y se
orienta a transformar las creencias, actitudes y sentimientos de los actores
involucrados, pues no solamente gestiona las estructuras, sino que influye en
la cultura. El presente trabajo de investigacién comprendié a los 32 docentes
de la Institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de
Pitipo, provincia de Ferrefiafe region Lambayeque; 2017. El mismo que se
sustenta en el modelo del liderazgo transformacional de Kenneth Leithwood;
el tipo de investigacion es descriptivo, propositivo, correlacional y de tipo no

experimental.

Palabras clave: Liderazgo directivo, liderazgo transformacional, desempefio

laboral docente, condiciones de trabajo.



ABSTRACT

In the processes of organization and participation it is necessary to recognize
the fundamental role played by the existence of leaders, of people who stand
out for their spirit of collaboration, their sense of belonging and above all
because they stimulate and encourage the members of their organization to
act, to decide, to participate, in a dynamic way in its development. From that
vision, beyond technical, hierarchical and rational models, to go towards
approaches that emphasize the cultural, moral, symbolic facets of leadership,
we have, in particular, the notion of transforming leadership. From the
educational field, Kenneth Leithwood considers that the leader has to
articulate a vision for the organization, communicate it to others and get them
assent and commitment, that is, the transformational leader strives to
recognize and empower the members of the organization It is aimed at
transforming the beliefs, attitudes and feelings of the actors involved, since it
not only manages the structures, but also influences the culture. The present
research work included the 32 teachers of the educational institution No.
11534 "José Campos Peralta" of the district of Pitipo, province of Ferrefiafe
Lambayeque region; the same one that is based on Kenneth Leithwood's
transformational leadership model; the type of research is descriptive,

proactive, correlational and non-experimental.

Keywords: Leadership management, transformational leadership, teacher

work performance, working conditions.



INTRODUCCION

En el &mbito mundial, se vive en un mundo competitivo caracterizado por un
contexto social, econémico, politico, cultural y educacional, donde todo
impresiona, y exige la adquisicion de modelos, estrategias, enfoques o
perspectivas de accion, lo cual enfoca a un Sistema Educativo que ha sido
conducido a una situacion de crisis, debido a la falta de liderazgo, por parte
del director, que en la actualidad la asume como una imposicién y no como
una practica administrativa para la accion gerencial. Desde ese enfoque,
Lussier y Achua (2005), puntualiza que el liderazgo, que se ha transferido del
pasado, simplemente no es capaz de manejar problemas de este tiempo. Por
ello, se hace necesario enfocar la atencion en la posibilidad que el gerente
de las instituciones educativas emplee el liderazgo transformacional, como
una cuestion de espiritu, es decir, una combinacién de personalidad y vision
en forma asertiva, ademas valore su entorno organizacional, el desempefio
laboral de los docentes, asimismo, sea capaz de promover una Vision

compartida, reconozca el rol que le pertenece como gerente.

En ese sentido segun Méndez (2006), éste permite a las instituciones
educativas mantener una posicion flexible frente a los nuevos lineamientos
educativos y hacia los cambios continuos, la cual exige un director eficiente,
capaz de satisfacer aquellas necesidades de las personas y los grupos
sociales; de autonomia, solidaridad, creatividad, realizacion personal cada
vez mas definido y exigente determinante para el desarrollo de las personas,
asi como de la organizacién. Asimismo, el director de los centros educativos
adopta un liderazgo transformacional que le permita influir en el desempefio
de los docentes, con el fin de alcanzar los objetivos propuestos y elevar el
grado de satisfaccion dentro de la institucidon para mejorar asi la calidad
educativa, al igual, estar capacitado para tomar las decisiones mas
pertinentes, ser apto y capaz de motivar, accionar, gerenciar, asignar

responsabilidades e inspirar respeto, confianza y cooperacion elementos



claves para influir en el comportamiento de los educadores para mejorar su

desempeiio laboral.

Al respecto, Fresco (2007), sefiala que el desemperio laboral de los docentes
se basa en un conjunto de procedimientos, que involucra el liderazgo
transformacional del director, el cual se basa en la toma de decisiones, en la
participacion conjunta entre todos los miembros y otras acciones que
permiten conducir el desempeiio del educador. De esto se deduce, que la
practica de los docentes permite acceder a sus competencias académicas,
didacticas y organizativas, tanto de lo especifico como de lo global, sin perder
de vista la pedagogia, ademas de sus componentes sociales, pedagdgicos y
administrativos que definen la raz6n educacional y marca su relevancia con

el liderazgo transformacional del director de forma sélida y confiable.

En el presente trabajo de investigacion se plantea el siguiente problema:
¢En qué medida el liderazgo directivo y transformacional como estrategias
de intervencién contribuyen a mejorar la calidad de desempefio laboral
docente en la Institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del

distrito de Pitipo, provincia de Ferrefiafe, regibn Lambayeque, 20177?.

Como objetivo general se plantea: Disefiar estrategias de intervencion de
liderazgo directivo y transformacional sustentadas en el modelo de liderazgo
transformacional de Kenneth Leithwood para mejorar la calidad del
desempeiio laboral docente en la Institucion Educativa N° 11534 “José
Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefiafe, region

Lambayeque, 2017.
Como Objetivos especificos:

e Conocer de gué manera los profesores entienden el desempefio

laboral y los factores que influyen en él.
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e Conocer, desde la perspectiva de los profesores, de qué manera las
condiciones de trabajo se relacionan con sus desempefios docentes.

e Conocer como los profesores perciben que las condiciones sociales
de trabajo y la satisfaccion laboral incide en sus desempefios
docentes.

e Proponer talleres como una estrategia de intervencion sobre

formacion del liderazgo docente

El objeto de estudio, es el proceso de gestion en relacidén con el desempefio
laboral docente. EI campo de accién es: Estrategias de intervencion de
liderazgo directivo y transformacional en la Institucion Educativa N° 11534
“José Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefiafe, region
Lambayeque, 2017.

La Hipotesis por defender es: Si se disefian estrategias de intervencion de
liderazgo directivo y transformacional sustentadas en el modelo de liderazgo
transformacional de Kenneth Leithwood entonces es posible mejorar la
calidad del desempefio laboral docente en la Institucién Educativa N° 11534
“José Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefiafe, region

Lambayeque, 2017.

El presente informe esta organizado en tres capitulos: En el primer capitulo
se presenta el diagnéstico de la realidad de la ciudad de Ferrefiafe y se
presentan las principales caracteristicas del problema de investigacion.
Ademds, se presenta un resumen de la metodologia utlizada en la
investigacion. En el segundo capitulo se presentan los fundamentos teoricos
utilizados relacionados con el problema de investigacion. En el tercer capitulo
se presenta los resultados de la investigacion, la propuesta, sus
fundamentos, su modelo tedrico y operativo. Finalmente presentamos las
conclusiones, las recomendaciones, la bibliografia y los anexos
correspondientes. La autora.
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CAPITULO |

DESCRIPCION DEL ENTORNO SOCIOCULTURAL Y DEL DESEMPENO
LABORAL DOCENTE

En este primer capitulo se propone una descripcién de la ciudad de Ferrenafe
en sus aspectos socio-historicos, climéticos, socioeconémicos, para lo cual
se ha tomado como referencias la pagina web: www. Turismo Lambayeque
y el INEI. También se describe el problema de investigacion. En otra parte
del capitulo se presenta una descripcion de la metodologia utilizada en el

desarrollo de la investigacion.

1.1.- Ubicacion geogréfica.
La Institucion Educativa N° 11534 “José Eusebio Campos Peralta” de Batan
Grande, creada en el afio 1941 esté ubicada en la ciudad de Pitipo, provincia

de Ferrefiafe, region Lambayeque.

1.1.1.- Antecedentes historicos de la ciudad de Ferrefiafe.

Ferrefiafe tuvo su origen en una zona cercana al poblado de Batan Grande,
lugar conocido como Ferrefiafe Viejo; posteriormente la poblacion migro
hacia la actual ubicacién, all4 por los afios 1566 a 1578; época en que se
instalan varias reducciones como Mansiche, Chiclayo, Pacora e lIllimo. La
nocion de Ferrefiafe viene del apellido de un indigena principal llamado
"Ferrefiafe Sinopullaqui" que fuera destinado para administrar el valle de
Tuacume por Juan de Osorno, el primer encomendero de Ferrefiafe. Ticume

constituia una encomienda independiente.

El historiador ferrefiafano Alfonso Samamé, menciona que Francisco Pizarro
otorga la encomienda de Ferrefiafe a Juan Osorno el 2 de febrero de 1536
segun documento del archivo de Sevilla. Jorge Rondén Salas en un estudio
de tipo etnohistorico, sostiene que Ferrefiafe se emplazé antiguamente en
las inmediaciones del Cerro de arena y Chaparri a unos 25 km al noroeste
de la actual ciudad ("Ferrefiafe Prehispanico" 1966), con asentamientos que

12



fueron ocupados luego de la fase epigonal Sican Tardio, en plena incursion
Chimu (1250 d. C.); el historiador dice: "se han observado grandes y
pequefios complejos arquitectonicos estilisticamente similares levantados
con idéntica técnica constructiva; el rol de estas estructuras fue de mira,
administracion o control de areas de cultivos relativamente pequefias (caso
Ferrefiafe Viejo y Cerro de Arena) y de canales de regadio y talleres de
fundicién metallrgica de cobre-arsénico como en La Calera, La Huaringa,

Cerro Patapén de Arena y otros".

Hasta el dia de hoy se acepta que el primer encomendero y fundador de
Ferrefiafe fue el capitdn espafiol Alonso de Osorio, a quien le fue
responsabilizada esta encomienda el afio 1550. La encomienda consistia en
la entrega de un nimero de indigenas que tenian que pagar un tributo al
espafol, dos veces al aflo en la fiesta de San Juan (24 de junio) y para
Navidad.

Segun documentos sobre la Independencia del Perd, encontramos que
Ferrefiafe no solo colabor6 con la emancipacién, sino que participo
activamente en ella. En los afos finales del siglo XVII y comienzos del XIX,
Ferrefiafe fue un centro militar realista, sin embargo, al producirse los
movimientos de emancipacion el pueblo, los cuerpos de milicias espafiolas y
aun los jefes, abrazaron la causa patriética. De este modo la Parroquia Santa
Lucia de Ferrefiafe, jur6 la independencia de este pueblo el 1° de enero de
1821.

Asimismo, en este afio, se cambia la demarcacion territorial cuando
Ferrefiafe pas6 a formar parte del Departamento de Trujillo, segun decreto

dado por San Martin en Huaura, el 12 de julio de 1821.

Ferrefiafe en el pasado cont6 con un ferrocarril (inaugurado en julio de 1871)
gue partia de Puerto Eten, seguia por Monsefu, Chiclayo, Lambayeque,
deteniéndose en la Hacienda Mocopuc que hoy se denomina Fala, para
terminar en Ferrefiafe. Facilitd la comercializacion de animales y productos

agricolas, principalmente el arroz carolino.
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En 1890 sacan a la luz el periddico "Taymi" érgano politico del Partido
Constitucional que lideraba Don Andrés Avelino Caceres Dorregaray y cuyo

director fuera el comerciante industrial Don Nicanor Carmona Vilchez.

Aspectos socioculturales de la ciudad de Ferrefiafe

La provincia de Ferrefiafe, tiene una extension territorial de 1578 km?,
equivalente al 11% del area regional de Lambayeque, cuenta con dos zonas
andinas que son los distritos de Inkawasi y Cafaris, cuya altitud esté entre

los 2400 y 2200 msnm respectivamente.

La provincia cuenta con 33.428 ha. De tierras cultivables y 124.729 ha de
tierras no cultivables, 19% son pastos, 24% es bosque seco (hay que sefialas
que en Ferrefiafe se encuentra la mas importante extensién de las zonas
reservadas de la Region: Pémac, Batangrande y Laquipampa, que hacen un
total de 30.633 ha de bosques protegidos) y el restante son suelos no

agricolas.

La zona costera de Ferrefiafe es agricola, y sus tierras se hallan irrigadas por
las estructuras hidraulicas del Proyecto Tinajones, dentro de las cuales se
halla el canal Taymi, canal antiguo de construccion inca, cuyas aguas
provenientes de la parte alta de Cajamarca (tuneles Chotano y Conchano)
qgue llevan las aguas al Rio Chancay, y son derivadas en otra estructura
aguas arriba en la Bocatoma Racarrumi (Zona Chongoyape) y de alli hacia
el partidor Desaguadero donde nace el Canal Taymi nuevo que irriga las
tierras de Ferrefiafe y de otras zonas de Lambayeque; otro hidrico es el rio
La Leche (en donde tributan las aguas provenientes de Inkawasi), en el caso
de Cafaris se tienen diversos rios pequefios, como el Cafariaco, que
tributarios del rio Chamaya; en Inkawasi esta el rio del mismo nombre, cuyo
uso en menor escala es agricola, dado que las zonas andinas basicamente

tienen un ciclo productivo ligado a las lluvias.

Debido a que estos rios no poseen reservorio, entonces no es un riego

controlado que hace que la poblacion andina se esperance por la llegada de
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las lluvias y poder realizar sus siembras, y de haber sequia origina una
migracion de los pobladores hacia la costa donde realizaran labores de

trasplanto, saca, siega y cosecha de arroz a costa del salario que se le abone.

La poblacién distrital en la provincia de Ferrefiafe tiene la siguiente estructura:
Los distritos de la costa concentran el 71% de la poblacién provincial, los
distritos andinos como Canfaris e Inkawasi tienen el 29% restante. El
crecimiento de la poblacion ha sido en promedio de 1% anual desde 1993,
siendo Mesones Muro el distrito con mayor migracién (la poblacion decrece
en 7% anual desde 1993), Los demas distritos crecen el 2% anual, excepto
Pueblo Nuevo que crece el 3%. La poblacion de la provincia es urbana en
55%, concentrada basicamente en Ferrefiafe distrito, Mesones Muro y

Pueblo Nuevo; el 45% rural se concentra en Cafiaris, Inkawasi y Pitipo.

El 50% de la poblacion es masculina. La poblacién en la provincia de
Ferrefiafe ostenta menores niveles de crecimiento comparado a las décadas
anteriores, lo cual puede medirse por los niveles de crecimiento de la tasa

global de fecundidad.

La provincia de Ferrefafe tiene el segundo lugar de crecimiento (por encima
del ambito regional) en la tasa de nacimientos. Lambayeque ocupa el primer
lugar, ambas provincias son en general rurales. En el caso de la provincia de

Chiclayo, tiene menores niveles de crecimiento.

1.1.2.- Institucion educativa N° 11534 “José Eusebio Campos Peralta”

Frontis de la institucidn educativa N° 11534 “José Eusebio Campos Peralta”
de Batan Grande

15



La Institucion Educativa N° 11534 “José Eusebio Campos Peralta” de Batan
Grande, fue creada en el afio 1941 con la nomenclatura de Escuela de
Varones de Primer Grado No 700, posteriormente cambia su nomenclatura a
Escuela de Varones de Primer y Segundo Grado N° 2800, en el afio 1971 se
crean dos escuelas fiscalizadas la N° 11535 y la N° 11534 de mujeres y
varones respectivamente, al pasar los afios estas dos escuela se fusionan
guedando como Escuela Primaria de Menores N° 11534, identificacion que
la mantiene hasta la fecha y que hoy se gestiona también para que nuestra
institucion se oficialice con el nombre de “José Eusebio Campos Peralta” en

honor a un destacado docente que labor6 en nuestra escuela.

En este afio la institucion cumple 75 afios de creacion en bien de la educacion
de la nifiez batangrandina; es la primera escuela primaria creada en el distrito
de Pitipo convirtiéndose asi en el alma mater de la educacién primaria
pitipefa.

El Primer director de nuestra institucion fue el profesor Lidneo Sinney Manay
Bautista, para posteriormente sea sucedido de la siguiente manera:

- Manuel Manay Caballero

- José Eusebio Campos Peralta

- José Quifiones Villar

- Teresa Amelia Yampufé Sirlopu

16



- Fernando Campos Heredia

- Oscar Victor Diaz Cisneros (1998)

- Cruz Fernanda Pefia Duran

- Elizabeth Aldana Suclupe (2001)

- Eduardo Enriqgue Campos Carrion (2002)
- Héctor Labrin Jiménez (2 003 — 2004)

- Eduardo Campos Carrién (2005)

- Luz Belinda Iglesias Burga (2014)

- Elena A. Fuentes Carmona

Plana docente

La direccion desde el 2015 esta a cargo de la Mag. Elena A. Fuentes
Carmona en calidad de directora titular y cuenta con 32 docentes, 3
administrativos, 1 personal de apoyo por parte de la municipalidad Pitipo 1
personal de limpieza por parte de la APAFA. En el presente afio esta
institucion cumple 75 afios bodas de Diamante de servicio en bien de la

educacion batangrandina.

Estudiantes
En la actualidad cuenta con una poblacion escolar de 610 alumnos entre
hombres y mujeres distribuidos en 20 secciones del 1er. Al 6to. Grado, cuenta

con Centro de Recursos Tecnoldgicos (CRT)

Mision

Somos una Institucién educativa primaria publica del ambito urbano- rural,
gue ofrece un servicio educativo de calidad, orientado al desarrollo integral
de los estudiantes dentro de un clima institucional optimo basado en el
fortalecimiento de las relaciones humanas con principios de equidad,

interculturalidad e inclusién social a través de una gestibn democratica,
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docentes competentes, vinculada con su entorno social, cultural y ambiental
con participacion de los agentes educativos y la comunidad asi como
desarrollando propuestas innovadoras y productivas.

Visién

Al 2018 nuestra Institucion educativa se consolida como una de las mas
representativas del distrito de Pitipo, y de la provincia de Ferrenafe,
brindando una educacion de calidad, formando estudiantes criticos —
reflexivos, con actitudes de liderazgo basado en el desarrollo moral y socio
cultural, respetando su medio ambiente, con conocimientos acorde al avance
de la ciencia y tecnologia y comprometidos con el desarrollo de su comunidad
y region.
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1.2.- Surgimiento del Problema

De acuerdo a José Gonzalez Such y Lucia Subaldo Suizo (2015) afirman que
ser docente y educar con calidad en el momento actual supone un gran reto
y una tarea que entrafia gran dificultad. Vivimos en una sociedad que plantea
constantes cambios, que generan problemas al sistema y a las instituciones
educativas, cambios que producen incertidumbres y desgastes en el trabajo

del profesorado.

Por su parte, Mafit y Goyarrola (2011:27-28) manifiesta que estamos en un
mundo global donde los giros se producen a gran velocidad, con una
tecnologia que avanza con gran rapidez; indican que los alumnos que ahora
comienzan su escolaridad, terminaran sus estudios en una sociedad muy
diferente a la de sus padres. En este sentido, el docente se encuentra con
frecuencia compaginando distintos roles contradictorios, en un equilibrio
inestable en varios terrenos educativos, por lo que necesita elaborar nuevas

estrategias en el aula.

Por otra parte, Ferron, (2011) afirma, que el profesor se enfrenta ahora, y
mucho mas en el futuro, a la necesidad de integrar en su trabajo el potencial
informativo de estas nuevas fuentes, modificando su papel tradicional. La
incorporacion de las nuevas tecnologias supone un profundo cambio en la
actuacion tradicional del profesor. A su vez, Esteve (2006) indica que la
aceleracién del cambio social hace que un namero creciente de personas
experimente un fuerte desconcierto al descubrir que las cosas ya no
funcionan como antes, que las realidades conocidas han sido cambiadas y

sustituidas por otras, en las que no saben muy bien como desenvolverse.

En varios paises de América Latina, a decir de Rivero (2007) sefiala que se
lleva casi tres décadas de deterioro progresivo y los principales problemas
son la baja calidad de la ensefianza y del aprendizaje de los estudiantes y de

los egresados. En este sentido, Esteve (2006) indica que las caracteristicas
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del desempefio docente en el siglo XXI son muy variadas y a veces
contradictorias segun los distintos autores, investigaciones y contextos en los

que tiene lugar.

En opinién de Marchesi (2007) el desempefio docente se aparta en dos
aspectos basicos de las caracteristicas propias de una profesion: Primero, la
autonomia en su ejercicio esta limitada por un conjunto de prescripciones y
regulaciones que tratan de asegurar el derecho a la educacién de todos los
alumnos y la oferta del servicio educativo en condiciones equitativas.
Segundo, la ensefanza se aleja de la imparcialidad y del distanciamiento
personal de la mayoria de las profesiones e incluye como una de sus sefias
de identidad el cuidado de la relacion interpersonal, la implicacion afectiva y
el compromiso personal. Como dice Day, 2007) si queremos que todos los
alumnos aprendan del modo que indican las nuevas normas y exige la
compleja sociedad actual, tenemos que desarrollar una ensefianza que vaya
mucho mas alla de disponer informacion, administrar un test y poner una
nota. Tenemos que comprender como ensefiar de manera que respondamos
a los diversos enfoques del aprendizaje, lo que las escuelas tienen que hacer
para organizarse con el fin de prestar apoyo a esa ensefianza y a ese

aprendizaje.

Es importante mencionar que, en general, el desempefio que los docentes
tienen esta determinado por la forma de organizacion y por las condiciones
bajo las cuales se estructura este trabajo. El concepto de desempefio laboral
surge en un marco de transformacion de la produccion y del trabajo, y de
nuevas exigencias respecto a la forma de desempeiio del individuo en el sitio
de trabajo” (OIT, 1997:10). Esto implica que la forma en como se evalua el
actuar del docente no puede estar desconectada de la forma de institucion
educativa ni de las condiciones en que el docente realiza su labor, lo que nos
da un primer indicio respecto de la manera de entender los procesos de
desempeiio laboral.
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Durante las ultimas décadas el desempefio de los sujetos se ha ligado al
desarrollo de determinadas competencias laborales, en la busqueda de la
generacion de indicadores medibles, observables y objetivos. En este afan
se ha desarrollado un enfoque de competencias laborales que se manifiesta
en diferentes aspectos de la transformacion productiva. En esta nueva
configuracion del desemperio laboral, se han producido importantes cambios
en las competencias laborales consideradas como fundamentales para el
buen desarrollo del trabajo. Tal como menciona Rosa Duarte (2008).
Mientras los procesos de evaluacion tradicional del desempefio estan
relacionados con “virtudes laborales como disciplina, puntualidad y
obediencia, [los procesos contemporaneos] han dado paso a la demanda por
competencias como capacidad de analisis, trabajo en equipo, negociacion,
capacidad de aprendizaje permanente, solucion de problemas, etc.” (Rosa
Duarte (2008). De esta forma, las transformaciones en el proceso de
produccion mismo han determinado un cambio en los indicadores mas
importantes a evaluar (competencias laborales), asi como en la forma en

cOmo estos procesos se han cristalizado (desempefio laboral).

El desarrollo de competencias docentes es otro aspecto central, pues el
levantamiento, gestion y analisis de las competencias de los docentes es un

aspecto critico para el mejoramiento del sistema escolar. Asi, “el
conocimiento de las competencias y la forma de trabajar de los profesores
(desempefio observado) con aquellos aspectos mas significativos del
curriculum que tienen impacto en los aprendizajes, es una clave al momento
de abordar el tema de la calidad de la educacion” (Leandro Esqueda, 2005).
Esto implica que el desemperio laboral de los docentes tiene una importante
especificidad desde el punto de vista de sus consecuencias, ya que tiene un
impacto directo en terceros (estudiantes), configurando un cuadro en el que
el desempefio laboral docente puede ser visto como una necesidad social
mas que una necesidad individual. Esto se torna fundamental cuando las

transformaciones diagnosticadas en el ambito de las competencias también
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son evidenciadas en el espacio docente. Como dice Leandro Esqueda,
(2005) que el desempeiio docente ha sufrido un cambio radical: Si hasta hace
muy poco se valoraba como el aspecto mas importante el conocimiento y
dominio de la informacion al punto que representd el 75% de la valoracion

profesional de los docentes, hoy sélo representa el 20 o 25.

Respecto al arte del desempefio docente; Marchesi (2007) afirma que la
profesion docente es un «arte» que exige conocer a cada uno de los alumnos,
entender el contexto en el que viven y aprenden, y adaptar a los métodos de
ensefianza a las necesidades de cada uno de ellos. Para Marchesi (2007) la
educacién es mucho mas que un conjunto de habilidades técnicas: el
profesor necesita estar capacitado para ayudar a los nifios y jovenes a que
crezcan en sabiduria y discernimiento moral, lo que exige comprender a los
otros como fines en si mismos y que los profesores sean capaces de
promover el desarrollo personal y moral de los alumnos. En esta perspectiva,
Carr, (2003) Y Hansen (1999:94-96) asumen que: Ensefiar es una actividad
continua de estimulo o impulso de actitudes, orientaciones e ideas que
permitan a los estudiantes progresar, en vez de retroceder, como seres
humanos, crecer, en vez de limitarse, en su actitud y gama de capacidades.
Como vocacién, la ensefianza es un servicio publico que conduce a la

realizacion personal de los estudiantes.

Ferrdn, (2011) desde su perspectiva, dice, que las principales caracteristicas

atribuidas al desempefio laboral se cifran en los siguientes aspectos:
a.- Es de naturaleza consciente.

b.- Se revela a través del cumplimento de determinadas funciones, tareas y/o

responsabilidades que son inherentes al trabajo.

c.- Se expresa a través de una determinada calidad, en correspondencia con

el estado, de los factores asociados a él.
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Al interrelacionar el desempefio docente con la satisfaccion/ insatisfaccion
laboral, dice Corvalan, (2005), que en el campo de la educacion, se ha tratado
este tema utilizando una gran variedad de términos como «salud mental del
profesorado» (Corvalan, 2005), «equilibrio emocional» (Garcia Garcia,
2010), «angustia de los ensefantes» (Zubieta y Susinos, 1992), «conflicto de
los profesores», «estrés y ansiedad del profesorado» (Silvero, 2007), «el
burnout (estar quemado) o desgaste profesional» (Alvarez y Fernandez,

1991), «el aislamiento del profesor» (Marcelo, 1996), etc.

Segun Herrador, Zagalaz Martinez y Rodriguez (2006) la principal base del
malestar docente esta ligada a las circunstancias mismas de la ensefianza,
y a las presiones que recaen sobre ellos y nunca como ahora los docentes
habian estado sometidos a demandas tan intensas y contradictorias por parte
de la administracion, de los alumnos, de los padres y de la sociedad en
general. La satisfaccion profesional de los docentes puede entenderse como
el resultado de comparar lo que la realidad le invita a ser y lo que segun sus

expectativas deberia ser (Diaz, 2005).

Tomando como punto de partida las consideraciones de los diversos autores
mencionados, el concepto de satisfaccion e insatisfaccion de la profesion
docente, se refiere al bienestar del profesorado vinculado al ejercicio de su
profesion. Comprende el conjunto de actitudes y sentimientos basados en
Sus creencias, valores e intereses, en sus caracteristicas y competencias.
Asi, entendemos que las experiencias satisfactorias conducen al desarrollo
personal y las insatisfactorias llevan al deterioro personal y profesional, al
sentimiento de frustracion e impotencia frente a las dificultades, a la
desmotivaciéon y al desinterés frente a las necesidades de los alumnos, v,
finalmente, pueden llegar al desequilibrio emocional, al desgaste profesional

o burnout y a la pérdida del sentido de la vida.

Ponce (2005) a su vez, asevera que en el momento actual el profesor
requiere de nuevas estrategias, percepciones, experiencias y conocimientos

para intentar dar respuesta a los multiples interrogantes que se le presentan
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cada dia. Para ello, es necesario concebir el docente bajo otro paradigma,
diferente al tradicionalmente utilizado. Dice que persiste la discusion entre
quienes sostienen que la funcion del docente es fundamentalmente
pedagogico - didactico y entre los que proponen un rol mas asociado al

conjunto de la labor educativa.

Por otra parte, Juan Carlos Tedesco y Emilio Tenti, (2006) en su trabajo
“‘Nuevos maestros para nuevos estudiantes”, afirman que a la escuela y a los
docentes de hoy se les exige hacer todo lo que la sociedad, los estados y la
familia no estdn haciendo. Las exigencias a la educacién sobre calidad,
eficacia y competitividad no siempre van acompafiadas de los recursos,
autonomia y cambios estructurales en los sistemas educativos ni en la cultura
escolar. Es mas, los autores manifiestan que hay sefiales claras que, por un
lado, la educacién no es considerada una prioridad en las agendas politicas
de muchos paises; y, por otro lado, que el prestigio y valoracion social de la

profesién docente se debilitan en forma significativa.

1.3.- Manifestaciones y caracteristicas del desempefio laboral docente.

Son muchos los autores que, desde distintas perspectivas, se refieren a esta
situacion que el Ministerio de Educacion de Peru, ha publicado el Marco de
Buen Desempefio Docente (2012), en el que muchos de los docentes no
estan cumpliendo con lo que sefialan los cuatro dominios fundamentales que

son:
a.- Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes.

b.- Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes.

c.- Participacion en la gestion de la escuela articulada a la comunidad.

d.- Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente.
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Al respecto, Pérez (2010:18) indica que: «el desafio actual mas urgente de
nuestro sistema educativo es preparar a los ciudadanos para afrontar la
cambiante, incierta, compleja y profundamente desigual sociedad

contemporanea en la era de la informacion y de la incertidumbre»

Ante las demandas sociales derivadas de la globalizacion y la cada vez mas
creciente sociedad de la informacion, la educacién necesita adaptarse a los
cambios y promover que las personas puedan utilizar, discriminar y ordenar
la informacion para construir la sociedad del conocimiento partiendo de la
sociedad de aprendizaje, con la escuela como principal actor (Cuencay O’
Hara, 2006).

De acuerdo con el Ministerio de Educacién (2003), la docencia es una
profesién que ha sufrido un gran deterioro debido a que cada gobierno a
través de las politicas educativas que implanta busca obtener resultados
efectistas sin tener en cuenta un enfoque y estrategia consistente a largo
plazo que guie el trabajo docente como profesion y que realmente busque
como logro fundamental la mejora de la calidad en el sistema educativo. El
problema de los profesores en el Peru segun el MINEDU (2003) puede ser
visto desde tres puntos: Problemas en la formacion del docente, bajo nivel
remunerativo, y un marco normativo irreal. Primero, la docencia peruana
atraviesa un serio problema de calidad. En la década de los noventa se
flexibilizé las normas que autorizaban la creacién de centros de formacion

docentes.

La proliferacién de Institutos Superiores Pedagdgicos (ISP), caracterizados
por su poco alumnado y baja calidad, ha llevado a que la oferta de profesores
supere la demanda. Segundo, no existen mecanismos de incentivo para el
profesor. El marco normativo vigente no penaliza la ineficiencia ni premia la
eficiencia, asi, el régimen de remuneraciones no esta vinculado al
desempefio. En la remuneracion del docente existe una diferencia importante

en la remuneracion entre los que poseen titulo pedagogico y los que no.
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En el afio 2007 se aprobd el Proyecto Educativo Nacional al 2021 que cuenta
con 6 objetivos, estrategias, politicas, metas, indicadores que permiten
identificar y tomar decisiones correctas para iniciar el cambio a gran escala
gue la educacién peruana necesita. En base a este y otros referentes se
puede decir que existe interés de los gobiernos por mejorar la labor educativa
y en consecuencia elevar el rendimiento académico de los estudiantes de la
educacion bésica regular de todo el pais. Asi mismo se han promovido, la
definicion de criterios de Buen Desempefio Docente o Marcos para la Buena
Ensefianza, como un primer peldafio en el proceso de construccion e
implementacion de politicas publicas dirigidas a fortalecer la profesion del

maestro.

Al respecto, Barturén (2011), manifiesta que, en el sistema educativo
peruano, el deseo politico de construir un marco de Buen Desempefio
Docente ha quedado relegado por parte de las politicas publicas
direccionadas a la educacién. Sostiene que, si bien es cierto, que se ha
incrementado la cobertura educativa, se ha mejorado ciertas logisticas e
infraestructura de muchos colegios, etc.; sin embargo, las deficiencias son
evidentes en multiples aspectos de la educacién desde el rendimiento

escolar, el desempeiio docente hasta las escalas remunerativas.

En lo referente a la calidad del desempefio docente en la Institucién
Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito Pitipo, provincia
Ferrefiafe region Lambayeque, 2017. Se percibe que existe en los profesores
una falta de identificacion en su labor docente, solo interesa cumplir con el
horario establecido, sin ir més alla en su relacion tutorial con los estudiantes;
existe un marcado individualismo y una falta de comunicacién con sus pares
en el desarrollo de sus actividades; los docentes no participan
motivadamente y por propia iniciativa en el desarrollo de las actividades

institucionales.
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1.4.- Metodologia de la Investigacion.

Disefio de la investigacion
La Investigacion se enmarca en el nivel de Investigacion Béasica, de Tipo
Propositiva. De acuerdo con la metodologia de trabajo, la investigacion

determinara la relacion de ambas variables de tipo causal.

Leyenda:
Rx: Eestrategias de gestion

T: Estudios o modelos tedricos.
P: Calidad del desempefio docente

R: Realidad transformada

Poblacion y muestra

Poblacion:

La poblacion comprende los 32 docentes que comprende la plana docente
de la institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito Pitipo,

provincia Ferrefiafe region Lambayeque, 2017. (N)
Muestra:

La muestra considerada para el presente estudio comprende los 32 docentes
gue comprende la plana docente de la Institucion Educativa N° 11534 “José
Campos Peralta” del distrito Pitipo, provincia Ferrefiafe region Lambayeque,
2017. (n=N)
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Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccién de datos, en funcién de los indicadores de las variables de
estudio, se llevara a cabo a través de las siguientes técnicas e instrumentos:
Encuestas, Ficha de observacion, Entrevistas.

A.-Técnica de gabinete: Se utilizara los siguientes instrumentos:

Esta técnica hace posible aplicar instrumentos para la recoleccién de
Informacién para dar solidez cientifica a la investigacion, utilizando para el
Fichaje.

Fichas Textuales:

Es la trascripcion entre comillas y al pie de la letra, del parrafo de un libro que

el investigador considera importante para su trabajo de investigacion.

Fichas Bibliografias:
Es la que contiene los datos suficientes para la rapida identificacion de los

libros consultados.

Fichas de Resumen:

Es la que el investigador usa para sintetizar una parte de un libro o su
totalidad.

Técnica de Campo:

Se utilizara documentos debidamente estructurados que serviran para
recoger informacién pertinente y coherente en la solucion de las variables del

presente estudio.

Métodos y procedimientos para larecoleccion de datos.
Para el procesamiento de los datos se utilizara un Plan de analisis estadistico
descriptivo, con elaboracion de tablas y graficos de frecuencias absolutas y

porcentuales.
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Analisis estadistico de los datos
Para el procesamiento de los datos se utilizard un plan de analisis estadistico
descriptivo, con elaboracion de tablas y gréaficos de frecuencias absolutas y

porcentuales. Se empleara el analisis de frecuencia, cuadros estadisticos,
media aritmética.
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CAPITULO I

FUNDAMENTOS TEORICOS PARA ESTUDIAR EL LIDERAZGO
DIRECTIVO Y TRANSFORMACIONAL COMO ESTRATEGIAS DE
INTERVENCION Y SUS IMPLICANCIAS EN LA CALIDAD DEL
DESEMPENO LABORAL DOCENTE

En esta parte se presentan los fundamentos tedricos utilizados en la
investigacion. La presentacion considera como aportes teéricos relacionados
con el liderazgo directivo y transformacional y el desempefio laboral docente

al modelo de liderazgo transformacional de Leithwood.

2.1.- Antecedentes bibliogréaficos

Montiel, Consuelo; 2012; El liderazgo transformacional del directivo y el
desempeiio laboral de los docentes en el nivel de la educacion primaria; tesis
de grado para optar al Titulo de Magister Scientiarum en Educacion. Mencién
Gerencia de Organizaciones Educativas; Republica Bolivariana de
Venezuela; Universidad de Zulia; Facultad de Humanidades y Educacion;
division de estudios para graduados; maestria en educacion, mencion:
Gerencia en organizaciones educativas. Conclusiones: Tomando en cuenta,
los resultados obtenidos a través del procedimiento estadistico pertinente, se
formulan las siguientes conclusiones en correspondencia con los objetivos
especificos de esta investigacion. Para el objetivo disefiado identificar los
fundamentos esenciales del liderazgo transformacional los cuales son
influencia idealizada, consideracion individual, estimulacioén intelectual y
tolerancia psicoldgica, y que deben predominar en los directivos de las
instituciones educativas del Subsistema de Educacion Primaria Simoén
Bolivar y Ovelio Araujo del Municipio Jesus Enrique Lossada, se identifico un
nivel eficiente de estos fundamentos por parte del director, donde el indicador
consideracion individual se presenta muy eficiente en su aplicacién. En lo que
respecta, al segundo objetivo especifico se infiere que el director desarrolla

de manera eficiente un dominio personal, una vision compartida, y un
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aprendizaje en equipo basada en la conviccion que la sinergia o la suma de
los esfuerzos, la cual permite resultados idéneos dentro de las instituciones
educativas estudiadas. En el caso del objetivo nimero tres, se concluye, que
los docentes manejan con deficiencia el acto pedagdgico y la preparacion de
la ensefianza, al contrario de la conduccién de los procesos de aprendizaje
gue arrojaron una eficiente préactica, lo cual refleja que los proyectos no se
realizan ni ejecutan, como deberian, lo que conlleva a la poca generacion de
actuaciones fundamentales para el cumplimiento de lo que es la calidad
educativa. Se evidencia igualmente, que los docentes presentan un nivel
deficiente en cuanto a las competencias pedagodgicas y conceptuales, lo
contrario a la competencia personal que se encuentra en un nivel eficiente,
lo cual refleja, que los docentes de las instituciones educativas involucradas,
deben equilibrar estas competencias en su desempefio laboral, para lograr la

verdadera accion dentro de los procesos educativos.

Colmenares (2007), desarroll6 un estudio en la Universidad Dr. Rafael
Belloso Chacin titulado “Liderazgo transformacional y el trabajo en equipo del
personal docente de Educacion Rural”, el objetivo general del estudio fue
determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el trabajo en
equipo del personal docente en las escuelas basicas rurales de la Parroquia
Aristides Calvani del Municipio Autonomo Cabimas. El tipo de investigacion
fue descriptivo con un disefio de campo, transeccional no experimental. La
poblacién estuvo conformada por 53 sujetos, 45 docentes y 8 directores. No
se extrajo muestra ni se realizO muestreo, porque, se adoptd la modalidad
censal. En la recoleccién de los datos se aplicaron dos cuestionarios, de
preguntas cerradas, estructuradas con base en los indicadores
correspondientes a las dimensiones consideradas para ambas variables
objeto de estudio. Los resultados evidenciaron poca disposicion de los 26
docentes a trabajar en equipos bajo los parametros especificados de
cooperacion, confianza, comunicacién, metas claras y utilizando equipos

funcionales, administrados e inter-funcionales; se establecié una relacion
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positiva muy fuerte entre ambas variables, lo cual permiti6 afirmar la
existencia de concomitancia entre las mismas, se recomendo al Municipio
Escolar Cabimas promover talleres con post-pruebas de seguimiento sobre
el liderazgo transformacional y planes de accion para fortalecer las
cualidades del trabajo en equipo. El antecedente nos ofrece un valioso aporte
por cuanto permite, analizar un marco referencial sustentable, el cual
proporciona elementos, criterios y aspectos dentro de la investigacion
planteada, ademas de brindar varias alternativas teoricas establecidas para
la relacion de la variable liderazgo transformacional, asi como la definicion
operacional, considerando el estudio para comparar los resultados con los

obtenidos en éste.

Gutiérrez (2006), efectué una investigacidon en la Universidad Nacional
Experimental Rafael Maria Baralt denominada “Propuesta para una
Educacion Pedagdgica y de Calidad orientado al Liderazgo Transformacional
del personal directivo”, se propuso determinar los procesos gerenciales
desarrollados en la ejecucion de la supervision del director, ademéas de
identificar los factores de la gerencia y de la educacion de calidad. La
investigacion es de tipo descriptiva y proyecto factible, el disefio del estudio
fue transversal. La poblacion estuvo constituida por 10 directores y 58
docentes que laboran en las instituciones publicas de la Il Etapa de
Educacion Basica, por lo reducido de la poblacion se utiliz6 un censo
poblacional. La técnica utilizada para la recoleccion de los datos fue la
encuesta con dos instrumentos disefiados por el investigador, uno para el
personal directivo y otro para los docentes, validados por 10 expertos. Los
datos fueron analizados bajo la estadistica descriptiva y el programa
estadistico para las Ciencias Sociales (SSPS), los resultados indicaron
deficiencias en el ejercicio de sus funciones generales durante la ejecucion
de la supervision pedagogica, por otra parte, se evidencio la ausencia de los
principios de calidad en el ejercicio de las funciones directivas en las

instituciones objeto de estudio. El estudio anteriormente sefalado aporta a la
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investigacion una base tedrica solida, clara y objetiva sobre el liderazgo
transformacional del director, la cual permitira organizar los aspectos
fundamentales y relevantes para el desarrollo de las bases teoricas del
estudio emprendido, ademas de aspectos metodoldgicos para el disefio del
instrumento, que fueron asumidos como modelos para la ejecucion del

presente estudio.

Alvarez (2005), realiz6 un estudio en la Universidad del Zulia titulado
“Liderazgo Transformacional del Gerente Educativo y la Calidad del Proceso
Ensefianza — Aprendizaje de los Docentes”, la cual tuvo como finalidad
determinar la relacion entre liderazgo transformacional del gerente educativo
y la calidad del proceso ensefianza — aprendizaje de los docentes de los
Circuitos Escolares N° 1 y 2 del Municipio Maracaibo, perteneciente a la
Secretaria Regional de Educacion, donde la investigacion fue descriptiva,
correlacional. La poblacién del estudio la conformaron 30 docentes y 6
directivos, la muestra tanto directivos y docentes por considerarse pequefia
y accesible al investigador se realizd en forma censal, es decir, se tomé todo
el marco poblacional. Las variables objeto de estudio se sustentan
tedricamente en varios autores, como Chiavenato (2004), Gutiérrez (2000),
Chirinos (2001), entre otros, la recopilacién de la informacion se efectud
mediante la utilizacion de la técnica de la encuesta, disefiandose 2
cuestionarios, uno con 40 items para los directivos y el segundo de 31 items
dirigidos a los docentes. El antecedente, sirve de soporte fundamental, al
estudio realizado, pues contiene elementos claves que permiten analizar la
variable, especialmente el liderazgo transformacional objeto de analisis, de
manera mas especifica considerando el aspecto metodoldgico y las bases

tedricas como sustento, asi como también para contrastar los resultados.

En relacion a la variable de desempefo docente, Mufioz (2006), realizé un

estudio en la Universidad Nacional Lisandro Aguirre acerca de la “Incidencia
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del estilo de gerencia y el desempeiio de los docentes de Educacion Basica
del Estado Carabobo”. La investigacion fue descriptiva y correlacional, con
una muestra conformada por 13 directivos y 57 docentes, obtuvo como
resultado que los directores mantienen una comunicacion flexible,
promueven el estilo de gerencia sin barreras, procuran la participacion,
planifican conjuntamente los aspectos administrativos y aceptan
sugerencias. Por su parte, los docentes plantean que los directivos no
proponen un estilo de gerencia innovadora para ejercer una mayor influencia
en su desempefio. Con respecto a la investigacion relacionada con la variable
desempeiio docente realizada por Mufioz (2006), se considera que permitio
construir un marco tedrico, metodolégico sustentable con los constructos de
diferentes autores, al igual que dio una vision integral de la base tedrica del
estudio emprendido, con el fin de proporcionar fuentes confiables de revision
bibliografica, asumiéndola para comparar los resultados de la variable y sus

cambios en funcion del tiempo.

2.2.- BASES TEORICAS

2.2.1. Liderazgo Transformacional

En los procesos de organizacion y participacion es preciso reconocer el papel
fundamental que juega la existencia de lideres, o sea, de personas que
sobresalen por su espiritu de colaboracién, su sentido de pertenencia y sobre
todo porque estimulan e incentivan a los miembros de su empresa,
organizaciones o instituciones a actuar, a decidir, a participar, en forma
dinamica, asi, ejerce influencia en los grupos, que perciben las necesidades,
gue visualizan los conflictos, ademas que tienen capacidad de direccion y
control, a quienes todos siguen, considerandose lideres, en voceros de los

grupos, en catalizadores de sus energias y en promotores de su desarrollo.
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Desde esa vision, la tendencia a moverse mas alld de modelos técnicos,
jerarquicos y racionales para ir hacia enfoques que enfatizan las facetas
culturales, morales, simbdlicas del liderazgo se refleja, particularmente en
torno a los afios 90, en la nocién de liderazgo transformador, una concepcién
originada en el campo empresarial y trasladado al &mbito educativo. De ese
modo, esta concepcion es, entre otras, la consideracion de que el lider ha de
articular una vision para la organizacion, comunicarla a los demés y lograr de
ellos asentimiento y compromiso, es decir, el lider transformacional se
esfuerza en reconocer y potenciar a los miembros de la organizacion
institucional y se orienta a transformar las creencias, actitudes y sentimientos
de los actores involucrados, pues no solamente gestiona las estructuras, sino
gue influye en la cultura.

Asimismo, la idea central en esta concepcion, es el papel que ha de
desempeniar el director al momento de promover y cultivar una vision que dé
sentido y significado a los propositos y actuaciones organizativas del centro
educativo, para describir este tipo de liderazgo se cuenta con dos grandes
conceptualizaciones: mientras que autores como Burns (1978) o Bass
(2000), desde el campo no educativo, desarrollan la imagen transformativa
como un estadio superior del “transaccional”’; desde el ambito educativo,
Leithwood (2005,p.63), la presentan como una superacion del liderazgo
“‘instructivo”. A continuacidn, ambas conceptualizaciones. Ese nuevo
paradigma de liderazgo surge con Burns (1978), pero es Bass (2000), quien
recoge el planteamiento de Burns y lo operativiza para generar la linea de
investigacion en torno a lo que se ha llamado “Liderazgo Transformacional”,
a pesar de que algunos puristas del idioma espafiol, han sefialado que la

traduccién correcta seria transformadora o en su defecto transformativo.

Segun Bryman (2005, p. 236), el liderazgo transformacional “se situa dentro
de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotacion orientada a
la participacion y flexibilidad en la organizacion”. Abandonando las teorias del

super hombre y su fuente de influencia se centra mas en dar significado a la
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tarea. Al respecto, en el clasico de Leithwood (2005, p.102), se estima que
ante los desafios en que se encuentran las escuelas y a los que deberan
enfrentarse en el futuro, el liderazgo “instructivo” se ha ido agotando y ha
quedado insuficiente, siendo mas adecuada la imagen “transformadora”,
“‘esta teoria es potencialmente mas poderosa y sugestiva como descripcion
de liderazgo eficiente en el contexto de reestructuracién de la escuela”. En
este tipo de liderazgo se precisan estrategias de compromiso, trascendiendo
la limitacion de la actuacién Unicamente a nivel de aula, para hacer frente a

cambios estructurales y organizativos de toda la institucion educativa.

Por otro lado, Alvarez (2005, p. 99), mantiene que, el liderazgo en las
escuelas se deberia manifestar como “la capacidad para involucrar a la
comunidad educativa en un proyecto de futuro que responda a los procesos
claves del centro y proporcione el incentivo y la ilusidon necesaria para trabajar
con objetivos comunes”; es decir, admitir las organizaciones escolares, asi
como otras organizaciones sociales, se encuentran en serias dificultades al
proponerse acciones, planes y proyectos de cambio, éstas estan
estrechamente relacionadas con las dificultades para aprender, por eso el
cambio no es un proceso sencillo, ni subito, menos aun si no se involucran
en él tanto los que definen las politicas como los protagonistas diarios del
hecho educativo. En relacién a lo anteriormente expuesto, el liderazgo
transformacional del gerente educativo ha de articular una vision para la
organizacién, comunicarla a los demas y lograr de ellos aceptacion y
compromiso, esforzarse en reconocer y potenciar a los miembros de la
institucion. Ademas, debe ayudar a transformar las creencias, actitudes y
sentimientos de los seguidores, y no solo gestionar las estructuras, sino influir
en la cultura de la organizacion y orientarse hacia las personas mas que hacia
la organizacion; y asi transformar los sentimientos, actitudes y creencias de

los demas.
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2.2.1.1.-Aspectos relevantes del modelo de liderazgo transformacional
de Leithwood.
El modelo de liderazgo transformacional de Leithwood (2005, p.176),

comprende los siguientes aspectos:

1.- Construir una vision de la escuela. A falta de una vision de la escuela,
gue aglutine los esfuerzos de cambio, no habra una linea comin de mejora.
El liderazgo, en este aspecto, identifica para los demas lo que es importante
(a nivel conceptual y operativo), aportando un sentido y propoésito a la realidad
organizativa, articulando los distintos puntos de vista. Es tarea del lider
proveer direccion y guia para poner en practica dicha vision, clarificando los
procedimientos individuales para llevarla a cabo.

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

3.- Proveer estimulos intelectuales. Los lideres contribuyen a que el
personal reexamine algunos de los supuestos de su practica habitual,
proveen nuevas ideas, incentivos y experiencias de desarrollo profesional.
4.- Ofrecer apoyos individualizados. Incluye la adquisicién de recursos
(tiempo, materiales, asesores) para el desarrollo no sélo de los miembros del
personal de la escuela, sino también organizativo o institucional. El
profesorado precisa sentir que la direccion les apoya, esta detras de ellos
cuando surgen problemas y reduce la incertidumbre.

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

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

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

8.- Desarrollar estructuras para una mayor participacion en las
decisiones escolares. Crear oportunidades para que todos los grupos

implicados participen efectivamente en las decisiones.

El liderazgo transformacional segun Sheppard (2006, p. 85), “es el mas
adecuado para el nuevo contexto de cambio de las organizaciones
educativas, donde las perspectivas transformadoras del liderazgo”, como se
ha descrito, en lugar de limitarse a hacer transacciones en un contexto
cultural dado, pretenden mas proactivamente incidir en cambiar el contexto
cultural en que trabaja la gente, pensando que esto alterara las dimensiones

individuales.

2.2.1.2.- Metas Fundamentales del Modelo de Leithwood

En la formulacion de Leithwood (2005), el liderazgo transformacional tiene
como metas:

a) Identificar, consensuar y establecer metas claras, estimular y desarrollar
un clima de colegialidad, contribuir al desarrollo profesional de sus
profesores, e incrementar la capacidad de la escuela para resolver sus
problemas.

b) Construir una vision colectiva y situar los objetivos practicos.

c) Creacion de culturas de colaboracion, altas expectativas de niveles de
consecucion y proveer apoyo psicoldgico y material al personal, son otras
tantas dimensiones de estas funciones transformadoras, con el fin de
organizar una organizacion con bases firmes de la administracion, pero con
enfoque innovador en las responsabilidades gerenciales del director,

partiendo asi de un liderazgo transformacional.

38



2.2.1.3.- Fundamentos Esenciales del Liderazgo Transformacional

Entre los fundamentos esenciales del liderazgo transformacional, es
importante sefalar que el ejercicio de esta forma de liderazgo no deja de
presentar dilemas y tensiones. Mientras, por una parte, el director o directora
del centro educativo, debe compartir el poder y la responsabilidad, implicando
al profesorado y a la comunidad. Por otra parte, es quien tiene la
responsabilidad dltima del funcionamiento de la escuela, en un contexto de
creciente autonomia y competencia inter-centros. Si su capacidad ejecutiva
ha sido devaluada, tiene que combinar adecuadamente en un contexto

inestable la presion para hacer las cosas y el apoyo para realizarlas.

Con base a ello, Bryman (2005:79), puntualiza que los fundamentos
esenciales del liderazgo transformacional son aspectos basicos como: La
influencia idealizada, la consideracion individual, la estimulacién intelectual y
la tolerancia psicoldgica; donde el gerente educativo debe cambiar la cultura

de una organizacion en funcién de su vision.

a.- Influencia idealizada

La influencia idealizada, segun Castro (2005, p. 57), esta reflejada por que
los gerentes en las instituciones son carismaticos a los ojos de sus
seguidores y son una fuente de inspiracion para ellos; pueden tratar
individualmente para satisfacer las necesidades de cada uno de sus
subordinados; y pueden estimular intelectualmente a sus subordinados.
Desde ese enfoque, el director conduce, coordina, fomenta, estimula y
permite que el personal o miembros de la institucidon que interactie con el
conocimiento, para que ejerza procesos intelectuales, el control de
ocurrencia del aprendizaje es mayor y su enseflanza mas efectiva, de alli que
el director despierta confianza en la posibilidad de alcanzar los objetivos y

metas que ellos y él comparten, de ese modo, se busca la eficiencia y
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efectividad institucional, con los diferentes mecanismos de acercamiento con
la que se siente comprometido, donde el trabajo es trascendental, entonces,

enrumba el desempefio docente.

Asimismo, Meier (2006:37), dice que los gerentes que presentan influencia
idealizada son capaces de obtener el esfuerzo extra requerido de los
seguidores para lograr niveles éptimos de desarrollo y desempefio. Debe asi,
como un arquitecto social, ir inculcando pacientemente la atencién y el interés
hacia lo que él cree prioritario...y con su habilidad despertar entusiasmo. Por
otro lado, Zagalas (2005:258), expresa la influencia idealizada en la
“autodeterminacion y seguridad del lider, gerente institucional, donde es
importante destacar que, si los individuos creen que tienen un control, sobre
sus destinos, preservaran en sus tareas, tendran un triunfo mayor...”, de eso
se infiere que el liderazgo transformacional del director basado en la
influencia idealizada, le permite tener una mediacion pedagogica que

establezca con los miembros del centro.

Asi mismo, Garza (2005:29), manifiesta que la influencia idealizada “consiste
en influir y ayudar a los empleados a realizar su trabajo en medio de una
relacion de interaccidn personal”’, de esto se deduce, que el clima de
confianza predominante en la unidad de trabajo, influye en el estilo de
liderazgo que adopta cada gerente. De igual manera, Buchele (2006:61),
puntualiza que “comprende la influencia interpersonal del personal a través
de la cual logra que sus docentes obtengan los objetivos de la organizacion,

mediante la supervision, la comunicacion y la motivacion”.

De lo anterior se desprende, el dirigir es influir en los miembros de la
institucion educativa para orientarlos hacia el logro de los objetivos
preestablecidos por el plantel, donde se reconocen que dentro del
desempeiio docente se debe mantener un seguimiento a los educadores

para satisfacer sus propias necesidades.
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Es por eso, que la influencia idealizada consiste en coordinar el esfuerzo
comun con los docentes, para alcanzar las metas de la organizacion
educativa, de ese modo, el liderazgo transformacional como factor clave
permitira dirigir las operaciones mediante la cooperacion del esfuerzo de los
educadores, para obtener altos niveles de productividad. Asimismo, a traves
de ella se logran las formas de conducta mas deseables en los miembros de
la estructura organizacional, es decir, el liderazgo eficiente es determinante
en la moral de los docentes y consecuentemente, en la productividad, donde

la calidad se refleja en el logro de los objetivos.

b.- Consideracion individual

La consideracion individual debe visualizarse y aplicarse bajo un enfoque
integral, en tanto, cada uno de los elementos interactta con el resto y los
habilita o inhibe, dependiendo de como se estructure el elemento y sus
indicadores de relaciones con los demas. Desde esa perspectiva, Maubert
(2008:44), propone como fundamento bésico, la consideracion individual, la
cual es el medio de resolver los innumerables conflictos de intereses, en el
sentido mas amplio del término, entre los individuos o grupos de individuos.
De esto se infiere, que la consideracion individual puede contribuir al
liderazgo transformacional apoyandose en la responsabilidad y el respeto
mutuo; de igual manera, fortalece laimagen Unica que almacena las multiples
actividades a desarrollarse en el centro educativo, con la finalidad de mejorar

aguellos aspectos considerados obstaculos para su mision institucional.

Deal (2008), manifiesta que la consideracién individual es el proceso
mediante el cual los individuos aprenden e interiorizan un repertorio de
normas, valores y formas de percibir la realidad, que los dotan de las
capacidades necesarias para desempefarse satisfactoriamente en la
interaccién social; aln mas alla de esta, se adquieren a través de actividades

interactivas, numerosas corrientes psicoldgicas y filoséficas sostienen que la
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identidad individual, es decir, el concepto que la persona tiene de si misma,
sus modelos cognitivos y sus impulsos emotivos. Para Cravino (2007:69), la
consideracion individual trata de que los gerentes se concentren en
diagnosticar las necesidades y capacidades de los miembros de la
institucion, para atenderlas individualmente. También delegan, entrenan,
aconsejan y proveen retroalimentacion para el uso en el desarrollo personal,
asimismo, elevan el nivel de necesidad y seguridad de los miembros para
adquirir mayores niveles de responsabilidad. En tal sentido, Simones
(2006:102), plantea que la consideracion individual es un elemento dentro de
las habilidades emocionales, el cual permite exponer cambios
organizacionales, que deben ser llevados a cabo con la participacion de
todos, para crear una gestion comunitaria basada en la integracion,
participacion, socializacion integral de los miembros, para proponer objetivos,
elaborar programas, planes, proyectos determinados que ayuden a
solucionar los problemas que se presentan en la institucion y reorganizar los
procesos educativos. Dice que la consideracion individual se refiere al
comportamiento institucional de los miembros, es decir, es el estudio del
funcionamiento y dinamica de las organizaciones, y de cOmo se comportan
los grupos y los individuos dentro de ellas, de ese modo, involucra al enfoque
del comportamiento donde se analiza la organizacion desde el punto de vista
dinamico de su politica, administracién y se preocupa profundamente por el

individuo como tal, en cuanto a sus relaciones.

Para Simones (2006:102), la consideracion individual implica 1) Analisis de
la realidad, necesidades vy dificultades relacionadas con la educacion que
permitira priorizar objetivos y actividades a plantear. 2) El nivel de respuesta

indicard cOmo organizar un encuentro.
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c.- Estimulacion intelectual

La estimulacién intelectual debe acudir a herramientas o disciplinas, modelos
gue le permitan al director de las instituciones educativas abarcar nuevas
areas gerenciales, las cuales engloban su liderazgo transformacional, es
decir, puede recurrir a disciplinas administrativas para afianzar su gestion
educativa, donde el liderazgo transformacional apunta a mejorar el
desempenio laboral de los docentes, para lo cual debe tomar en cuenta toda
la estructura tedrica, material y humana de la escuela para ello se hace
necesario la participacion de todos los agentes del centro, comunidad, el
personal docente indispensable en la calidad de la educacién. Segun
Rodriguez (2007), con la estimulacion intelectual se favorece nuevos
enfoques para viejos problemas, es hacer hincapié en la inteligencia,
racionalidad y solucion de problemas, se trata que los directores mediante su
liderazgo transformacional proyecten activamente y fomenten una nueva

mirada a viejos métodos/problemas.

En este sentido, los directores estimulan intelectualmente desarrollan un
personal capaz de abordar los problemas usando sus propias perspectivas
Unicas e innovadoras, de alli, que los docentes se transforman en
solucionadores de problemas méas efectivos sin la ayuda del director, de igual
manera, llegan a ser mas innovadores con respecto a su analisis de
problemas y de las estrategias usadas para resolverlos, ademas proponen
nuevos aspectos dentro del liderazgo transformacional, los cuales se
describen a continuacion:

a) Construir una vision de la escuela: el liderazgo, en esta dimension,
identifica lo que es importante para los demas (a nivel conceptual y
operativo), aportando un sentido y proposito a la realidad organizativa,
articulando los distintos puntos de vista. Es tarea del lider proveer direccion
y guia para poner en practica dicha vision, clarificando los procedimientos

individuales para llevarla a cabo.
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b) Establecer las metas: uno de los focos centrales del liderazgo debe ser
establecer las metas y propadsitos centrales de la escuela.

c) Proveer estimulos intelectuales: los lideres contribuyen a que el personal
reexamine algunos de los supuestos de su practica habitual, aportan nuevas
ideas, incentivos y experiencias de desarrollo profesional.

d) Ofrecer apoyos individualizados: incluye la adquisicion de recursos
(tiempo, materiales, asesores) para el desarrollo no solo de los profesores de
la escuela, sino también para el personal organizativo o institucional. El
profesorado precisa sentir que la direccion los apoya, estando detras de ellos
cuando surgen problemas y es capaz de reducir las incertidumbres.

e) Proporcionar modelos gerenciales para mejorar las practicas, de acuerdo
con los valores importantes de la organizacion. Es decir, proponer précticas
administrativas, como modelos ejemplares, a seguir por el personal, como la
calidad total.

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

g) Construir una cultura escolar productiva. Contribuir a que la instituciéon se
configure como una cultura que promueve el aprendizaje continuo, como
‘comunidad profesional” donde, “desprivatizada” la practica en el aula, se
comparta el trabajo y experiencias con los colegas.

h) Desarrollar estructuras para una mayor participacion en las decisiones
escolares. Crear oportunidades para que todos los grupos implicados

participen efectivamente en las decisiones.

d.- Tolerancia psicolégica

Para Araneda (2006:87), la tolerancia psicolégica, “provee al director de una
vision, la cual estimula la energia para lograr altos niveles de desempefio y
desarrollo en los miembros de la institucion”. Al respecto, Imbernén

(2008:107), expresa “que infunde en el director del centro educativo, un
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sentido de mision, especialmente en situaciones de alta ansiedad,
condiciones de crisis y cambio que intensifican procesos de proteccion,
transferencia y atribucion”; el lider considerado por los individuos puede
elevar los intereses de los docentes a intereses de mayor nivel;, ademas, el
lider estimula intelectualmente articulando una vision compartida de

posibilidades conjuntas aceptables.

El liderazgo transformador es una superacién marcada por requerimientos, y
la relacion entre lider y seguidores viene contrastada por una transaccion
contractual de intercambio, guiada por intereses institucionales, ademas de
crear un clima agradable para las relaciones interpersonales, tan necesarias
para fortalecer la socializacién de los grupos de trabajo. Albornoz (2007:88),
asume que los problemas, cambios, inseguridades, y organizacion flexible
llaman a lideres con vision, seguridad, y determinacién que pueden mover a
los docentes para hacerse valer y unirse con entusiasmo en esfuerzos de
equipo y metas organizativas compartidas. En un mundo cambiante, los
directores mas valiosos, son aquellos que pueden despertar las conciencias
del personal a su cargo acerca de lo que estan haciendo. En este contexto,
el gerente transformacional desempefia un rol simbdlico de autoridad que le
permite ser el "representante institucional" de la organizacion y, como tal,
debe dar ejemplo de trabajo duro, disponibilidad y honestidad en sus
actuaciones, las mismas deben ser coherentes con la vision, misién y valores

de la organizacion.

2.2.1.4.-El liderazgo Directivo Transformacional como una opcién de
reestructuracion de la Escuela.

La escuela, manifiesta Senge (2002), no puede rezagarse en practicas
desfasadas, que muchas veces corresponden a modelos del pasado, por el

contrario, necesita analizar la realidad del contexto para re-conceptualizar
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sus modos de funcionamiento al interior, buscando mejorar sus efectos y
lograr reconquistar su protagonismo e influencia. Bernal, (2001) present6 una
serie de razones ante las cuales no podemos mostrarnos indiferentes, porque
representan los desafios de la modernidad y los avances tecnolégicos. Entre
algunos elementos mas significativos de la actual realidad educativa
tenemos:

1.- Generaciones de alumnos con alto acceso y dominio de la tecnologia,
preferentemente virtual.

3.- La influencia del avance tecnolégico en la transformacién de las formas
de aprender y ensefar.

4.- El replanteamiento de la funcion y habilidades del docente en el
cumplimiento de su rol.

5.- El “glocalismo” que deviene en la priorizacion del contexto mas inmediato,
produciendo una ruptura con la globalidad a la cual pertenecemos.

6.- El cambio de las etapas y edades del aprendizaje que invalidan titulos
universitarios ya obtenidos con el paso de los afios, requiriéndose mayores y

constantes niveles de actualizacion y especializacion.

De acuerdo a Casado, (2001) tales desafios nos develan el avance
tecnolégico como requisito para acceder a mayores niveles de desarrollo, a
los cuales toda comunidad o nacion aspira; pero se convierten en una
amenaza, en tanto las personas no podamos controlarlas. Debe suscitarse
una “transformacion” integral de la institucion educativa, en los modos de
funcionamiento de la escuela, concibiéndola como una organizacion con un
papel preponderante en la formacién de las nuevas generaciones. Es
determinante, el rol de las personas que conforman su estructura
organizacional interna desde la diversidad de sus funciones. Habra que
pensar, en como impulsar el aprendizaje de la organizacién que la sitle en
un estatus a la altura de los desafios presentes y futuros. En esta busqueda

de medios y practicas de innovacién y preparacion, precisamos hallar
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modelos de orientacion y desarrollo con estrategias claras y factibles en los

procedimientos, que guarden coherencia con las demandas de la sociedad.

Al respecto Leithwood (1994) propuso el Liderazgo Transformacional como
alternativa para reestructurar la escuela desde una dimension interna,
extendiendo su influencia de cambio en los siguientes componentes:
1.-Propdsitos: Producto del consenso y las expectativas de los miembros,
como del alineamiento de una misma vision institucional.

2.-Personas: Requieren acompafiamiento individual, encausado en su
desarrollo profesional.

3.-Estructura: Implica la descentralizacién de responsabilidades, otorgando
mayor autonomia a los profesores.

4 -Cultura: Promueve la colaboraciéon con fines de identidad institucional.

Segun Leithwood (1994) estos componentes constituyen de manera uniforme
pilares de soporte, sobre los cuales la organizacion educativa sustenta su
propia existencia. Pero, a nuestro modo de ver, tan igual como la tecnologia
requiere de la orientacion de las personas, los propésitos, la cultura y la
propia estructura interna de funcionamiento organizacional, son
responsabilidad y dependen basicamente de las acciones que estas
personas realicen; forjando las mismas, continuamente su significado y
existencia. Las personas, constituyen el foco de interés, el objetivo, sobre el
cual conviene actuar; siendo el Liderazgo Transformacional una herramienta
ventajosa para su formacion individual y colectiva como miembros que
conforman una organizacion.

Complementariamente, Maureira (2004) aseverd, que el Liderazgo
Transformacional propicia dos variables relevantes: la participacion y la
satisfaccion laboral de los docentes; instituyendo una relacion de mediacion
del primero sobre el segundo, y determinandose como resultado el
incremento de la calidad educativa. Es claro que la participacion docente en

asuntos y decisiones de envergadura institucional generan un sentimiento de
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suscripcién a los proyectos que se realicen en la escuela y por ende un
compromiso institucional como muestra de su satisfaccion laboral

encaminada a lograr mayores niveles de productividad.

2.3.- Bases Conceptuales.

2.3.1.- Construccion de una vision compartida.

Supone aptitudes del gerente para confirmar visiones de futuro que propicien
un compromiso genuino antes que un acontecimiento. Para Lewin
(2005:157), los seres humanos son considerados entes que operan en un
campo de distintas fuerzas y el comportamiento humano puede concebirse
como producto de esas fuerzas. En efecto la construccion de una vision
compartida, pueden reducirse los riesgos, aumentando la intensidad de las
fuerzas impulsoras, para lograrlo, se pueden emplear técnicas y principios de
participacion en el cual las personas estén dispuestos a desempefar sus
tareas con gusto, ademas deben propiciar la comunicacién efectiva, con
conocimiento de retroalimentacion en cuanto brindarle més participacion en
el proceso, promoviendo responsabilidad por la tarea, ademas de cada una
de las actividades institucionales que debe ser ejecutada por todos los
miembros con el propésito de alcanzar y cumplir con los lineamientos

centrales educativos.

2.3.2.-Aprendizaje en equipo.

Segun Rodriguez (2007: 45), el aprendizaje en equipo, “es una disciplina que
comienza con el didlogo que implica aprender a reconocer factores que
erosionan el aprendizaje y a la vez desarrolla las aptitudes del grupo para
trascender a los individuos. Es vital que el aprendizaje en equipo se
desarrolle en forma conjunta, cuyos principios se pueden comunicar
mediante palabras y acciones, de una manera que hagan que las personas

las tomen en cuenta, sean alentados y se cree una vision compartida, donde
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el aprendizaje en equipo puede modificar la realidad mental de los individuos
en el proceso y se puede alcanzar un eficiente comportamiento
organizacional, en definitiva, es una herramienta de la gerencia, para la

busqueda de acciones competitivas para la organizacion.

Nash (2006:30), sefiala que la productividad mejora a medida que el gerente
aprende a manejar los elementos de refuerzo para provocar en sus
empleados el comportamiento de refuerzo. Por lo tanto, el reconocimiento
otorgado por el facilitador a un participante, en quien ha identificado un
comportamiento productivo, se convierte en una consecuencia positiva para
él. Por otra parte, cabe destacar, varias investigaciones han demostrado la
importancia que tiene el reconocimiento para el fortalecimiento de la

autoestima de las personas, produce satisfaccién y aumenta la motivacion.

Los facilitadores exitosos conocen muy bien la importancia del
reconocimiento, como medio para fortalecer comportamientos productivos.
Por tal motivo, el tiempo que media entre, el reconocimiento por parte del
facilitador, de deficiencias en el rendimiento de un participante y las acciones
correctivas, deben ser lo méas corto posible. Si se prolonga en el tiempo la
realizacion de acciones correctivas, por parte del facilitador, se estara
reforzando el rendimiento deficiente y es probable que la accion correctiva no
tenga suficiente efectividad, ya que ese rendimiento deficiente se habra

hecho habitual en el participante.

De alli, que las organizaciones productivas y entre ellas las instituciones de
educacién superior, debe estar consciente que la motivacion de los
participantes depende, en gran parte, del trato recibido por los facilitadores,
éste estimula al participante a realizar una auto evaluacion, de esa manera,
ambos pueden apreciar si existen diferencias entre las metas acordadas y
los resultados obtenidos. La habilidad y voluntad de aprender son propiciadas

por la motivacioén, la cual esta determinada por el sentimiento de competencia
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y la transferencia o valor que el alumno otorga a la actividad de aprendizaje.
Se trata entonces, por medio de la comunicacion eficaz se pueda convencer
y motivar al participante que €l puede, y las fallas de su aprendizaje pueden
ser atribuidas a la falta de estrategias, efectivas 46 mas que a incapacidad
pedagogica; por intermedio de la comunicacion se puede limitar o dar las
pautas para un crecimiento, sin limite, con la finalidad de integrar las

personas.

En el contexto educativo los docentes valoran, segun Albornoz (2007: 47), el
aprendizaje en equipo, que involucra el esfuerzo mas que la habilidad, en
otras palabras, mientras un miembro espera ser reconocido por su capacidad
(que es importante para su estima) en el salon de clase se reconoce su
esfuerzo. Se puede inferir que el liderazgo transformacional del director esta
relacionado con la habilidad y esfuerzo son sinénimo, el esfuerzo garantiza
un éxito, y la habilidad empieza a cobrar mayor importancia, esto se logra al
obtener capacidad cognitiva en comunicacion permitiéndole al docente hacer
una elaboracién mental de las implicaciones educativas manejadas hasta

alcanzar la eficacia.

Segun Alles (2006:90), el aprendizaje en equipo es la capacidad de
desarrollar, consolidar y conducir un equipo de trabajo alentando a sus
miembros a trabajar con autonomia y responsabilidad. Se relaciona con el
trabajo en equipo, el cual es considerado como conjunto de personas
asignadas o auto asignadas, de acuerdo a habilidades y competencias
especificas, para cumplir una determinada meta bajo la conduccién de un
coordinador. De igual manera, el aprendizaje en equipo se refiere a la serie
de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano

para lograr las metas propuestas.

El aprendizaje en equipo, de acuerdo a Villegas (2006:21), se puede expresar

como el nimero reducido de personas con capacidades complementarias,
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comprometidas con un propdésito, un objetivo de trabajo, un planeamiento
comun, con responsabilidad mutua compartida, la cual es considerada como
una integracién armoénica de funciones y actividades desarrolladas por
diferentes personas, ademas requiere que las responsabilidades sean
compartidas por sus miembros. Por su lado, Martinez (2007:305), dice que el
aprendizaje en equipo, es imprescindible en las organizaciones educativas
estableciendo ciertas predisposiciones en las relaciones de los integrantes,
promoviendo de esta manera un trabajo colectivo para la blsqueda de
soluciones, de modo tal que favorezca, considerablemente, el proceso de

toma de decisiones.

Segun Chiavenato (2007:39) la dinamica interna de los grupos proporciona
mayor satisfaccion, pues el grupo influye en el comportamiento individual y
ayuda a encontrar soluciones de trabajo mas eficaces que las individuales.
Para ello es necesario, un liderazgo transformacional favorecedor de los
procesos complejos de aprendizaje e integracién de equipos pudiendo verse
en peligro si no concurren circunstancias favorables relacionadas tanto con
la constitucion del grupo en si como con las técnicas e instrumentos a utilizar.
Manifiesta que es importante reconocer la relevancia que tiene el accionar de
las personas en la organizacion y para la construccion de un ambiente
agradable, para no, solo beneficiar a los mismos sino también a la institucion
en la imagen proyectada a la sociedad, en relacion a la forma de organizar el

trabajo cooperativo.

2.3.3. Desempeiio Laboral Docente.

El educador no debe olvidarse nunca de su rol, su labor debe ser la
continuidad de la que se realiza en el hogar, haciéndose necesario el cultivo
de la convivencia y la paciencia, asi como el amor a la profesion para poder
dar calidad a la ensefianza. Dentro de este marco de ideas, el desempeiio

docente es el conjunto de funciones que hacen posible su accion, aunado a
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las cualidades de su comportamiento y ajustado a las normas educativas y
de la comunidad involucrandose e identificandose con su trabajo.

Para Olmedo (2006:249), en el desempefio docente desde el punto
fundamental, es el pilar para lograr que los educandos sean animados a
planear y evaluar su propia contribucién a los objetivos de la educacién y a
asumir mayores responsabilidades, en este apartado se entiende que lo mas
importante es dar participacién a los miembros y respetando sus igualdades

y limitaciones dentro del proceso de ensefianza y aprendizaje.

Pelayo (2006:37), aclara que el desempefio docente “constituye un elemento
derivado del liderazgo”, en este sentido el desempefio docente va depender
del liderazgo del director, a favor de sus integrantes y que a la vez les asegura
un clima organizacional unido, solidario y de trabajo en equipo para
consolidar las relaciones interpersonales entre cada uno de sus miembros.
Desde esta perspectiva, Vargas (2007:43), destaca que los maestros con
mayor capacidad para alentar la motivacion y el aprendizaje de los alumnos
parecen tener en mas alto grado las siguientes caracteristicas:

a) Disposicién a la flexibilidad, al adoptar actitudes, segun lo reclame la
situacion,

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

c) Capacidad para "personalizar” la ensefanza,

d) Disposicion a experimentar, a ensayar cosas nuevas,

e) Habilidad para formular preguntas,

f) Conocimiento de la asignatura y temas afines,

g) Destreza para establecer procedimientos de examen definidos y

h) Disposicion a prestar colaboracion concreta en el estudio.

Falcon (2005:109) dice que el desempefio laboral docente es uno de los
indicadores de eficiencia dentro de las instituciones educativas, por ser el eje

central del proceso ensefianza y aprendizaje, de esto se deduce, que el
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desempefo docente constituye la fuente vital para desenvolvimiento de las
organizaciones educativas, del mismo modo influye de manera directa sobre
la direccién directiva del centro la cual debe adoptar valores éticos que

consoliden el trabajo de los profesores.

Segun Olmedo (2006:84), para tipificar la eficiencia del desempefio docente
se debe implicar una conduccién efectiva por parte del director. Es asi como
se pueden resumir en conjunto variados indicadores:

a) Comprender la conducta humana.

b) Estar bien informado y generar la ensefianza.

c) Tener espiritu creativo.

d) Aplicar la ensefianza cualitativa, es decir, que refleje la profundidad del
conocimiento y esté basada sobre la prueba empirica de la investigacion, e)
Motivar el aprendizaje de los estudiantes mediante la utilizacion de enfoques
de ensefianza y aprendizaje imaginativos y creativos mediante el desarrollo
de contenidos que sean significativos y atiendan a las necesidades de los
alumnos.

f) Fluidez verbal.

g) Cualidades morales y personales.

Con todo lo anteriormente expresado, el docente, ya no debe ser un simple
expositor de temas, el docente esta obligado a ser la persona que va a
orientar al alumnado en el aprendizaje, no sélo desde el punto de vista del
conocimiento y de las informaciones, sino también de los habitos,

aspiraciones, preferencias, actitudes e ideales del grupo que regenta.

Segun Corona (2005:80), el desempeno docente “se asocia con el
rendimiento en cuanto a la cantidad y calidad del trabajo realizado por un
individuo, grupo u organizacion”. De alli parte que, en oportunidades, se
pueden realizar comparaciones del nivel de desempefio docente entre

diferentes instituciones, unas con otras o también entre algin personal u otro
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y aplicando asi medidas correctivas, tomando en cuenta los aspectos
meramente importantes o beneficiosos entre los grupos y las personas para
ser aplicados donde haya la debilidad e ir fortaleciendo para lograr el éxito o
el objetivo planteado. En efecto, el desempefio docente permite al director
aplicar un liderazgo transformacional, acorde con las prioridades del trabajo
en el centro educativo, segun las exigencias actuales y demostrandolo en la
evaluacion de los resultados concretos alcanzados por los miembros de la

institucion.

2.3.4. Componentes del Desempefio Docente.

Los componentes del desempefio docente, proporcionan una serie de
aspectos para ser exitosos en el ambiente educacional actual, donde los
docentes deben ser capaces de recoger y procesar gran cantidad de
informacion, asi como encontrar los hechos requeridos para tomar decisiones
exitosas. Segun Carli (2005), la efectividad de una organizacion depende
directamente de la eficacia y la eficiencia con que el gerente ejecute sus
funciones, asi como también de su habilidad para manejar a las personas

pertenecientes a su grupo de trabajo.

De alli, se comprende la habilidad de ver una organizacion como un todo, de
entender como las partes se complementan y dependen unas de otras, cOmo
la organizacién se relaciona con el medio externo y como los cambios en una
parte afectan al resto. Ravela (2006:73), manifiesta que en esta era de
cambio rapido, los directores deben ser creativos y recursivos para
mantenerse adelante en los cambios requeridos por la praxis educativa, es
decir, con la presencia de estos componentes los docentes puedan realizar
un buen desempeiio laboral, con el proposito de establecer estructuras
interactivas apoyadas en el compromiso y la toma de decisiones,
enmarcadas en acciones conjuntas incentivando a la participacion y a la

unificacién de criterios entre los miembros del centro educativo. Para
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Thompson (2005:114), los componentes del desempefo docente, “son
aguellos rasgos que no pueden dejar de caracterizar al docente en la
direccion del proceso de ensefianza y aprendizaje y de las que no hay duda
de su pertinencia”; lo cual se confirma, al asumir como idea basica, la
formacion y desarrollo del liderazgo transformacional del director educativo
permite originar un sistema eficiente de componentes docentes, a partir de
posiciones didacticas actuales, asumiendo la direccion de un aprendizaje

productivo, participativo entre sus agentes.

2.3.5. Procesos de Ensefianza- Aprendizaje y Competencias

El proceso de ensefianza-aprendizaje por competencias implica la ruptura
con practicas, formas de ser, pensar y sentir desde una racionalidad en la
gue se concibe que la funcion de la universidad es ensefiar, para producir
formas de vida, cultura e ideologia de estudios cargados de contenidos, que
concibe la teoria desvinculada de la préactica y el profesor ocupa el rol
hegemaonico y absoluto en la direccion de este (Andrade, 2009). La educacion
debe promover la formacion de personas cuya interaccion con la realidad
social les lleve a construir conocimientos. Para ello, es necesario concebir al
docente bajo otro paradigma; un paradigma que estimule la creatividad, la
innovacion de modo que el estudiante pueda ir mas alla de los que la
cotidianeidad demanda, que pueda sobrevivir y adaptarse a otros contextos.
El proceso de ensefianza-aprendizaje por competencias desde un enfoque
sistémico demanda la concatenacion de todos sus componentes (objetivo-
contenido-método-medios-evaluacién) que comprenda los principios
psicopedagdgicos, la sistematizacion, la l6gica de la asignatura y del proceso
didactico, para permitir a los alumnos la adquisicién de los conocimientos y

el desarrollo de habilidades.

Desde el paradigma del constructivismo social, existe una interactividad en

el proceso de ensefianza-aprendizaje que se produce entre el docente, el

55



estudiante y el contenido (Coll, 1996, p.70). Desde esta perspectiva, el
estudiante construye nuevos conocimientos mediante las relaciones que
establece entre sus conocimientos previos y los nuevos que logra (Miras,
1993). Por lo que este reorganiza y regula el aprendizaje, y es precisamente
donde el docente debe acceder al contenido de los esquemas de
conocimientos de los estudiantes para planificar el proceso de ensefanza-

aprendizaje.

Por su parte, el docente ejerce una funcidbn mediadora entre el contenido y el
estudiante y aporta a la situaciéon de aprendizaje aquella competencia que
aun el estudiante no tiene de manera que este pueda interiorizar y regular de
forma auténoma las nuevas capacidades. Finalmente, el contenido debe ser
relevante desde el punto de vista social y cultural, destacando la socializacion
entre los educandos a través de determinados saberes culturales que son
necesarios para poder desenvolverse en un contexto social, de manera que
pueda usarlos en la vida cotidiana. El caracter funcional que debera asumir
el aprendizaje estara dado por la seleccién de los conocimientos en cada

caso que los aplique.

2.3.6. Desempefio Laboral y Competencias en el Trabajo Docente

Las principales condiciones del trabajo docente se encuentran marcadas por
un continuo proceso de precarizacion, atomizacion y pérdida de liderazgo, a
partir de la transformacion escolar que ha sufrido la escuela durante las
tltimas décadas. Evidentemente, esto ha impactado en la forma en como se
ha desarrollado la discusion en torno a las competencias y desempefios de

los docentes.

Un primer aspecto relevante tiene que ver con la relacion entre el desempefio
laboral y la organizacién del trabajo. Al respecto, es importante mencionar

gue, en general, el desempefio que los docentes tienen esta determinado por
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la forma de organizacion y por las condiciones bajo las cuales se estructura
este trabajo. El concepto de desempefio laboral surge en un marco de
transformacion de la produccion y del trabajo, y de nuevas exigencias
respecto a la forma de desempefio del individuo en el sitio de trabajo” (OIT,
1997:10). Esto implica que la forma en como se evalla el actuar del docente
no puede estar desconectada de la forma de institucion educativa ni de las
condiciones en que el docente realiza su labor, lo que nos da un primer indicio
respecto de la manera de entender los procesos de desempefio laboral. Por
esto, durante las ultimas décadas el desempefio de los sujetos se ha ligado
al desarrollo de determinadas competencias laborales, en la busqueda de la

generacion de indicadores medibles, observables y objetivos.

En este afan se ha desarrollado un enfoque de competencias laborales que
se manifiesta en diferentes aspectos de la transformacién productiva. En esta
nueva configuracion del desempeiio laboral, se han producido importantes
cambios en las competencias laborales consideradas como fundamentales
para el buen desarrollo del trabajo. Tal como menciona Rosa Duarte (2008).
Mientras los procesos de evaluacion tradicional del desempefio estan
relacionados con “virtudes laborales como disciplina, puntualidad vy
obediencia, [los procesos contemporaneos] han dado paso a la demanda por
competencias como capacidad de analisis, trabajo en equipo, negociacion,
capacidad de aprendizaje permanente, solucion de problemas, etc.” (Rosa
Duarte (2008). De esta forma, las transformaciones en el proceso de
produccion mismo han determinado un cambio en los indicadores mas
importantes a evaluar (competencias laborales), asi como en la forma en

cdmo estos procesos se han cristalizado (desemperio laboral).

El desarrollo de competencias docentes es un aspecto central, pues el
levantamiento, gestion y analisis de las competencias de los docentes es un
aspecto critico para el mejoramiento del sistema escolar. Asi, “el

conocimiento de las competencias y la forma de trabajar de los profesores
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(desempefio observado) con aquellos aspectos mas significativos del
curriculum que tienen impacto en los aprendizajes, es una clave al momento
de abordar el tema de la calidad de la educacion” (Leandro Esqueda, 2005).
Esto implica que el desemperiio laboral de los docentes tiene una importante
especificidad desde el punto de vista de sus consecuencias, ya que tiene un
impacto directo en terceros (estudiantes), configurando un cuadro en el que
el desempefio laboral docente puede ser visto como una necesidad social
mas que una necesidad individual. Esto se torna fundamental cuando las
transformaciones diagnosticadas en el ambito de las competencias también
son evidenciadas en el espacio docente. Como dice Leandro Esqueda,
(2005) que el desemperio docente ha sufrido un cambio radical: Si hasta hace
muy poco se valoraba como el aspecto mas importante el conocimiento y
dominio de la informacion al punto que representd el 75% de la valoracion

profesional de los docentes, hoy sélo representa el 20 o 25.

De esta forma, se valoran aspectos tan variados como la destreza en la
blusqueda de informacion, el trabajo en equipo, el liderazgo propio y el auto
aprendizaje, entre otros factores. Esto ha decantado en la generacion de
procesos de discusion en torno a la idea de un “perfil docente”, entendido
como una recopilacion de una serie de competencias que los docentes
necesitarian desarrollar para desarrollar procesos de aprendizaje de calidad.
En la 45° Conferencia Internacional de Educacion (2003), se dictaron
recomendaciones acerca de cuales debieran ser los aspectos mas relevantes
del rol de los docentes en un mundo de constante cambio. Dentro de las
principales recomendaciones, destacaron que se debia atraer a la docencia
a los jovenes competentes, mejorar la articulacion de la formacion inicial de
los docentes, dar autonomia y responsabilidad a los docentes para que se
transformen en agentes de cambio, incorporar las nuevas tecnologias de
informacion y comunicacion al servicio de la mejora de la calidad de los
docentes, promover el profesionalismo docente como una estrategia para

mejorar las condiciones de trabajo, entre otras (Monica Falcéon, (2005).
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En este contexto, Cecilia Braslavsky (2001), plantea que existen dos grandes
tipos de competencias que debieran desarrollar los docentes en su quehacer
pedagogico, entre ellas, estan las competencias pedagogico-didacticas y
competencias productivas. Por una parte, las competencias didactico-
pedagogicas “son facilitadoras de procesos de aprendizaje cada mas
autonomos; los profesores deben saber conocer, seleccionar, utilizar,
evaluar, perfeccionar y recrear o crear estrategias de intervencion didactica
efectivas” (Monica Falcon, (2005). Por otra parte, las competencias
productivas se refieren a “la capacidad de estar abierto e inmerso en los
cambios que se suceden a gran velocidad para orientar y estimular los
aprendizajes de nifios y jovenes; las interactivas estan destinada a estimular
la capacidad de comunicarse y entenderse con el otro; ejercer la tolerancia,

la convivencia, la cooperacion entre diferentes” (Mdnica Falcon, (2005)

2.3.7.- Competencias del Desempeiio Docente.

Segun Alles (2006:105), una competencia es una caracteristica subyacente
en el individuo que esta causalmente relacionado con un estandar de
efectividad y a una permanencia en un trabajo o situacion”. Por otra parte,
Benavides (2006: 67), expresa que “las competencias son comportamientos
manifiestos en el desempeio laboral que le permite a una persona actuar
eficazmente, soportdndose en el conocimiento, el deseo y la habilidad de
lograr sus objetivos”. De esto se infiere, que las competencias docentes son
habilidades identificadas en personales, pedagdgicas y conceptuales, las
cuales muestran la capacidad del docente para desempefiar su cargo, sin
embargo, esta capacidad o habilidad deben estar presentes todo el tiempo,

para que existe una integralidad en sus competencias.

Kreps (2005:294), indica que las competencias, como factor interno implican

‘considerar los ambitos y niveles de procesos que se dan dentro sistema
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organizacional educativo”. Desde este punto de vista, el director mediante su
liderazgo transformacional tiene definida sus responsabilidades y roles, esto
le permitira establecer un esquema de trabajo eficiente, flexible, en donde los
espacios de encuentro retroalimenten los diferentes programas académicos,
dinamicen proyectos y personas. Para hablar de competencias es necesario
hablar de aprendizaje pues se necesitan espacios para aprender, adquirir
nuevos conocimientos y esto conduce a un cambio de conducta; se puede
decir que el objetivo de ese cambio es alcanzar nuevos comportamientos
orientados al logro de metas. De ese modo, llevando esto al plano
organizacional educativo, el director podria contribuir al desempefio del
docente, siempre y cuando se sienta identificado y esté efectivamente

acoplado con la institucion.

Por otra parte, Paldao (2006:642), afirma que las “competencias se refieren
al proceso dinamico que fundamentan la existencia, progreso, cambio y
comportamiento de todos los sistemas vivientes, individuos u
organizaciones”. La competencia del docente visualiza el recurso estratégico
para desarrollarse y sobrevivir en un mundo altamente competitivo, esta cita
demuestra, que los docentes de las instituciones deben poseer una
estructura mental abierta, que propicien la toma de decisiones, la
confrontacion, el dialogo franco, la valoracion de acciones individuales y
colectivas ademas las relaciones armonicas. De igual manera, Garcia (2005:
33), puntualiza que las competencias son “aquellas actividades que el
docente realiza en su desempefno para planificar y organizar’, de esto se
deduce, que las competencias del docente le permiten organizar las acciones
mediante una serie de pasos que posibilitan ir penetrando progresivamente
en las competencias personales, pedagdgicas y a su vez en las

competencias conceptuales.

60



2.3.7.1.- Competencias Personales

Correa (2005:91), establece que las competencias personales corresponden
a las cualidades y actitudes del docente. De esto se deduce, que el docente
es poseedor de grandes caracteristicas identificAndolo como un profesional
de la docencia con un alto desempefio laboral. Por lo tanto, las cualidades
del docente dentro de su desempefio, son el modo de ser propio del educador
y es de una manera distintiva y Unica basandose asi en sus actitudes,
destrezas y capacidades ademas de la disposicion técnica, cultural y
pedagogica que obtiene por su preparacion profesional dentro del ambiente

educativo.

El fundamento personal del docente, describe la forma progresiva, basada
en la autenticidad, la cual engrandece el clima para el aprendizaje, sobre todo
si va acompafiado de comprension, confianza y respeto por el estudiante. Al
afadirse, a todo esto, una atencién suficiente y sensitiva, se crea realmente
un clima integrador que estimula una participacién activa por parte, del
educando, ademas, ese fundamento personal libera las potencialidades; crea
situaciones significativas, donde exista el afecto y el aprecio para desarrollar

asi, un nivel de integracion.

Ojones, Balay y Coa (2006:28), exponen, que el educador es un modelo
educativo debido a su comportamiento dentro y fuera de la clase, las cuales
se enuncian de la siguiente manera:

a) Autenticidad; es la certeza o caracter verdadero que demuestra el docente
en la aplicacion de sus habilidades en clase.

b) Madurez emaocional, es el desarrollo emocional, caracterizado por el buen
juicio del docente en sus funciones dentro del proceso de ensefianza-

aprendizaje.
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c) Buen carécter y sentido sano de la vida, es el conjunto de cualidades o
circunstancias propias y distintivas, como también es la firmeza de animo,
energia o temperamento correcto del docente.

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

e) Capacidad tematica, es la actitud para descubrir soluciones originales. f)
Inteligencia y rapidez mental, es la agilidad que demuestra el docente ante
cualquier situacién o hechos dentro del aula, para resolverlos de una forma
practica y correcta al beneficio de la integridad del educando.

g) Cultura social, es el buen conocimiento de las necesidades y demandas
dentro de la sociedad, las cuales exigen al docente ampliar su informacion
acerca de los cambios en el ambito estético, moral, laboral y educacional. h)
Estabilidad emocional, capacidad personal de mantener concepciones y
perspectivas multiples propias y ademas relacione con otros sobre la base
de estas concepciones autogeneradas del mundo.

i) Confianza inteligente en los demas, es la habilidad para percibir las
relaciones de otras personas, sus significados y estructuras.

) Inquietud cultural y amplios intereses, es la inclinacion por la innovacion

tecnologica y de la informacion.

En un sentido amplio, estas cualidades describen las actitudes del docente
de forma progresiva, fundamentada en la autenticidad, la cual engrandece el
clima para el aprendizaje, sobre todo si va acompafiado de comprension,
confianza y respeto por el alumno. Al afadirse a todo esto una atencion
suficiente y sensitiva, se crea realmente un clima integrador que estimula una
participacion activa por parte, del educando, ademas, estas actitudes liberan
las potencialidades y no las deficiencias de sus aprendices; crea situaciones
de clase, donde exista el afecto y el aprecio para desarrollar asi, un nivel de

integracion entre educador y alumnos.
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De igual modo, Spruce (2005), reflexion6 al respecto sobre las actitudes el
cual plantea las siguientes:

a) Cordialidad, es el caracter amable o afectuoso, como también la franqueza
y sinceridad del docente, en el trato con el educando.

b) Capacidad de aceptacion, es el respeto sincero por el educando, como
persona.

c) Honradez, es el respeto por los valores morales, rectitud de animo e
integridad en la forma de actuar del docente ante cualquier situacion.

d) Empatia, es una relacién de sentimiento que se establece entre el docente
y el educando.

e) Capacidad de escuchar, es la habilidad de escuchar cuando es necesario,
para evitar conflictos o situaciones que interrumpan el buen desenvolvimiento
del proceso de aprendizaje y esto es posible cuando el docente tiene claro

su desempefio laboral.

Por consiguiente, estas actitudes se refieren a las interacciones que utiliza el
educador para crear o desarrollar y conservar un clima de grupo dentro del
aula, este proceso influye directamente en las competencias del docente, las
cuales producen experiencias y actividades significativas producto de un

eficiente desempefio laboral y un acertado liderazgo transformacional.

2.3.7.2.- Competencias Pedagdgicas.

Las competencias pedagogicas, segun Roca (2006:202), “es una via
importante para obtener resultados superiores de calidad en la educacion”, a
juicio de este autor, es la que revela, con una mayor precision, éstos son un
proceso desarrollado en el sistema de relaciones e interrelaciones, de
caracter social, establecidas entre los sujetos implicados en el mismo. Para
Valbuena (2007:68), es un ‘“sistema de acciones de superacion,
consolidacion, operaciones seleccionadas y organizadas de acuerdo a las

necesidades individuales y colectivas”; es decir, es un proceso de educacion,
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como respuesta a una demanda social, que tiene lugar bajo las condiciones
de una institucion docente y la empresa para la formacion, superacion de un

profesional competente.

El docente debe crear, no sélo el ndcleo basico del desarrollo cognitivo, sino
también el nlcleo basico de la pedagogia, como parte de estas condiciones,
se introducen a las competencias pedagdgicas que segun Vasquez
(2006:10%5), “son habilidades, disposiciones aptitudes y adiestramientos que
realiza de manera general o especifica el educador, dependiendo este a su
vez, del area a desarrollar dentro del aula”. Para Spruce (2005:36),
competencias pedagdgicas refieren “a la condicion de impartir el contenido /
conocimiento especializado de una asignatura”, dentro este contexto se
deduce, que las competencias pedagoégicas del educador conducen a crear
un ambiente 6ptimo para el aprendizaje, donde todos los alumnos se sientan
comodos y seguros de salir exitosos tanto académica como técnicamente en
sus procesos, asimismo, el docente debe prever para todas sus clases, qué
es lo que el alumno debe hacer para aprender.
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y DISENO DE LA PROPUESTA DE LA INVESTIGACION
3.1.- Resultado de la Investigacion:

Cuadro 01

Condiciones del trabajo docente

¢ Considera usted que el valor de su trabajo | 00 00 07 22 25 78 | 32 | 100
es remunerado adecuadamente?

Es suficiente el tiempo destinado al trabajo | 07 22 08 25 17 53 | 32 | 100
fuera del aula?

En su trabajo, usted incluye el trabajo | 05 16 15 47 12 37 |32 | 100
necesario para la planificacion, preparacion
y evaluacion de sus clases?

Considera que las condiciones de trabajo | 17 53 12 37 03 |10 |32 | 100
son cruciales para el buen desarrollo de su
trabajo?

Considera que en su desempefio como | 22 69 10 31 00 00 |32 | 100
docente el gestor directivo de la institucion
deberia tomar en consideracion las
condiciones en que labora usted?

Considera usted que existe relacion entre | 23 72 09 28 00 00 |32 | 100
las condiciones de trabajo, tanto materiales
como sociales, y la satisfaccion laboral?

Fuente: Elaborado por la autora

Interpretacion:

-Se puede observar en el presente cuadro que el 78% de los docentes de la
institucion educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo,
provincia de Ferrefafe, considera que el valor de su trabajo nunca es

remunerado adecuadamente
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-El 53% de los docentes encuestados manifiesta que no es suficiente el

tiempo destinado al trabajo fuera del aula.

- EI 47% de los docentes encuestados manifiesta que, en su trabajo, a veces
incluye el trabajo necesario para la planificacion, preparaciéon y evaluacion de

sus clases.

- ElI 53% de los docentes considera que las condiciones de trabajo siempre

son cruciales para el buen desarrollo de su trabajo

- El 69% de los docentes encuestados manifiesta que en su desempefio
como docente el gestor directivo de la institucion siempre deberia tomar en

consideracion las condiciones en que labora usted.

- El 72% de los docentes considera que siempre existe relacién entre las

condiciones de trabajo, tanto materiales como sociales, y la satisfaccion

laboral

Cuadro 02

Condiciones materiales en el desempeio docente

éConsidera adecuados los espacios fisicos | 05 16 10 31 17 |53 |32 100
para su desempeno docente de manera

satisfactoria?

élas condiciones materiales con que | 09 28 12 37 11 |35 |32 100
cuenta la institucién educativa son

apropiadas para realizar un buen

desempefio docente?

¢El ambiente de su trabajo lo motiva para | 09 28 09 28 14 |44 | 32 100
un buen desempefio de usted como

profesor?

Fuente: Elaborado por la autora
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Interpretacion:

-El 53% de los docentes de la institucidon educativa N° 11534 “José Campos
Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefafe, considera no
adecuados los espacios fisicos para desarrollar la labor docente de manera
satisfactoria.

- El 37% de los docentes considera que las condiciones materiales con que
cuenta la institucion educativa a veces son apropiadas para realizar un buen

desempefio docente

-El 44% de los docentes manifiesta que el ambiente de su trabajo no lo motiva
para un buen desempeiio de usted como profesor.

Cuadro 03

Condiciones sociales de trabajo y satisfaccion laboral

éSe identifica con la institucion | 06 19 |07 |22 19 |59 |32 | 100
educativa?

éConsidera que sus opiniones de alguna | 06 19 12 37 14 | 44 32 | 100
forma son consideradas por el director de

la institucién educativa?

éSu  desempefio como docente se | 17 53 10 31 05 | 16 32 | 100
circunscribe a sus clases nada mas?

¢Disfruta de su trabajo como docente? 07 22 19 59 06 | 19 32 | 100
éConsidera que la comunicacién con sus | 22 69 10 31 00 | 00 32 | 100
colegas es fluida y apropiada?

¢Si el director lo considera participarenuna | 11 34 16 50 05 | 16 32 | 100

determinada actividad institucional, la
aceptaria con mucho gusto?

Fuente: Elaborado por la autora
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Interpretacion:

-El 59% de los docentes manifiesta que no se identifica con la institucion

educativa

- ElI 44% de los docentes considera que sus opiniones de alguna forma nunca

son consideradas por el director de la institucion educativa

- El 53% de los encuestados manifiesta que su desempeiio como docente

siempre se circunscribe a sus clases nada mas

- EI 59% de los docentes manifiesta que a veces disfruta de su trabajo como

docente

- EI 69% considera que la comunicacion con sus colegas siempre es fluida y

apropiada

- EI 50% de los docentes manifiesta si el director lo considera participar en

una determinada actividad institucional, tal vez lo aceptaria con mucho gusto.

Cuadro 04
Conocimiento sobre el desempefio docente

éConoce usted lo que significa desempefiio
laboral?, ésabe de sus aspectos claves?

07

22

16

50

09

28

32

100

éTiene conocimiento de las competencias
gue usted deberia desarrollar para realizar
una buena labor docente?

16

50

06

19

10

31

32

100

éCree que es importante el trabajo en
equipo entre los docentes para realizar
actividades institucionales?

19

59

09

28

04

12

32

100
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Fuente: Elaborado por la autora

Interpretacion:

-El 50% de los docentes manifiesta que a veces conoce lo que significa

desempeiio laboral y de sus aspectos claves.

- EI 50% de los docentes encuestados manifiesta que si tiene conocimiento
de las competencias que debe desarrollar para realizar una buena labor

docente

-EI 59% de los docentes considera que si es importante el trabajo en equipo

entre los docentes para realizar actividades institucionales

3.2. Propuesta de la Investigacion.

El liderazgo directivo y transformacional como estrategias de intervencion
para mejorar la calidad del desempefio docente en la institucion educativa N°
11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefafe,
region Lambayeque, 2017.

a.- Descripcién de la propuesta.

La propuesta del presente trabajo de investigacion esta dirigida a los
directivos y docentes de la Institucion Educativa N° 11534 “José Campos
Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefiafe, region Lambayeque,
2017. La propuesta comprende los talleres referidos a las diferencias entre
dirigencia y liderazgo, la relacién entre el liderazgo directivo y el desempefio
laboral docente, el plan de intervencion sobre formacion del liderazgo
docente; propuesta que se desarrolla en base a los lineamientos tedricos del

liderazgo transformacional para la gerencia educativa.

b.- Justificacidn de la Investigacion
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Esta investigacion se convierte para las instituciones educativas en general
en una herramienta fundamental para la gerencia educativa, la cual responde
a los mismos principios y contempla las mismas funciones que la
administracion en general, sin embargo, es el contexto y el acto educativo en
si mismos los que dan significado y aportan el sello que la distinguen; por
ello, es necesario, entender la gerencia educativa como una actividad
implicita en el hecho educativo, en ese sentido, el directivo debe encaminar
toda la tarea gerencial al logro de la misién institucional que, necesariamente
implica un acto educativo. De esta manera, el gerente pondera entonces la
actividad educativa dentro del desempefio laboral docente. En esa
perspectiva, es imprescindible que los directores y los docentes se formen,
capaciten en los principios basicos de la administracion y al mismo tiempo,
se actualicen. En este sentido, el trabajo de investigacion se justifica de la
siguiente manera: en el aspecto tedrico, constituye un valioso aporte
referencial, con el respaldo de postulados, axiomas de diversos autores que
permitiran  sustentar la investigacion, en funcion del liderazgo
transformacional del director y el desempeio laboral docente en las
instituciones educativas. En el aspecto social, la organizacién institucional
debe estar bien manejada por directivos y docentes como recursos humanos
de éptima preparacion, adecuados para ocupar los puestos en los distintos
subsistemas, es decir, un compromiso donde su cometido basico seria el de
animar el trabajo de los profesores en las aulas, apoyarlos, supervisarlos, asi
como ser portavoz, incluso formador en ciertas practicas, lo cual implica que
el director como lider es una persona conocedora del qué y como es la
educacion eficaz para mejorar la practica educativa. En el aspecto practico,
la investigacion es relevante para los gerentes educativos, directores,
docentes, entre otros, debido a que tendran a su disposicién un material de
trabajo que refleja con seriedad, la situacion institucional y sugerencias desde

la perspectiva gerencial.
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C.- OBJETIVOS

Objetivo general.

Disefiar estrategias de intervencion de liderazgo directivo y transformacional
para mejorar la calidad del desempefio docente en la Institucion Educativa
N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefafe,
region Lambayeque, 2017.

Objetivos especificos:
= Conocer de qué manera los profesores entienden el desempefio
laboral y los factores que influyen en él.
= Proponer talleres de estrategias de intervencién de un liderazgo
participativo y transformacional desde sus propios espacios comunes.
= Mejorar el nivel de conocimiento y las habilidades de liderazgo

directivo y transformacional del director y plana docente.

= Precisar los criterios para el buen desempefio docente como son:
Preparacion de la ensefianza. Creacion de un ambiente propicio para
el aprendizaje, responsabilidades profesionales y la ensefianza para
el aprendizaje de todos los estudiantes

d.- Disefio de la Investigacion

El estudio efectuado pertenece a un disefio no experimental, que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), plantea que: “Es la que se realiza
sin manipular deliberadamente las variables. Consiste en observar los
fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos, donde su proposito es describir variables y analizar su incidencia
e interrelaciéon en un momento dado, a su vez correlacional, por las relaciones

entre dos 0 mas variable en un momento determinado”. (p.109)
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El disefio se muestra en la siguiente linea de estudio:

Liderazgo transformacional |:> Relacién » Desempeiio docente

Debido, a que el propésito de la investigacion es determinar la relacion entre
el liderazgo transformacional del director educativo y el desempefio docente
en la Institucién Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de
Pitipo, provincia de Ferrefiafe; region Lambayeque, 2017. Segun Chavez
(2007:110), el investigador debe tener claro el plan metodologico de su
trabajo, pues este establece la forma o manera de como cada persona podra
abordar la busqueda del nuevo conocimiento”, pues la evolucion en el tiempo
del fendbmeno estudiado, el tiempo durante el cual se miden las variables de
estudio, permite caracterizarlo como transversal, ya que las variables
estudiadas se miden en un momento determinado, sin pretender evaluar su

evolucion.
e.- El tipo de Estudio

El tipo de estudio que realizaremos es descriptivo y propositivo. Respecto al
tipo descriptivo, segin Hernandez, Ferndndez y Baptista (2001) dicen que
estas investigaciones se llevan a cabo cuando el objetivo es describir
situaciones especificas, es decir, la manera en que se manifiesta un
fendmeno en particular. Debido a que el tema que estudiaremos pretende
identificar en qué medida ciertas variables influyen en el desempefio

Docente, consideramos pertinente utilizar este tipo de estudio.

A su vez, tal como plantean los autores, estos estudios se caracterizan por
medir las variables para “decir cdmo es y como se manifiesta el fenbmeno de
interés, (contexto, realidad objetiva) lo cual coincide con el sentido del
objetivo de investigacion planteado (propuesta). Y es propositivo porque
plantea un plan de intervencion basado en estrategias de liderazgo directivo
y transformacional cuyo propésito es contribuir a la mejora del desempefio
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de los directivos y de la plana docente de la Institucion Educativa N° 11534
“‘José Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefiafe, region

Lambayeque, 2017.
f.- Enfoque metodoldgico y enfoque de anélisis.

El enfoque metodologico que se utilizara en esta investigacion sera el
cualitativo. La técnica con la cual se trabajara es la encuesta a docentes La
utilizacién de la metodologia cualitativa se justifica por la necesidad de
incorporar las percepciones de los actores centrales del proceso educativo
(docentes) con respecto al desempefio docente. De esta manera, “el enfoque
cualitativo se caracteriza, en superficie, por su apertura al enfoque del
investigado. Todas las técnicas cualitativas trabajan en ese mismo lugar
como disposicion a observar el esquema observador del investigado”
(Canales, y otros, 2008:20). En un trabajo cualitativo, son los sujetos de
estudio los que nos hablan, los que nos cuentan su historia, nos muestran su
“‘punto de vista”, los esquemas bajo los cuales generan sus observaciones,
discursos y acciones. De esta forma, el método cualitativo es una creacion
particular de las ciencias sociales para indagar en una realidad compuesta
por sujetos que se comunican, que actlan por motivaciones propias y
particulares, que reflexionan sobre estas mismas acciones, que atribuyen
significado a su actuar, que tienen diversas representaciones sobre su
entorno, etc (Ibafiez, 2000: 64).

g.- Unidad de Analisis y unidad de observacion

Tanto la unidad de andlisis como la de observacion corresponden a los
docentes que se desempefian en la Institucion Educativa N° 11534 “José
Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefafe, region

Lambayeque, 2017.
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h.- Estrategias de intervencidn de liderazgo directivo y transformacional

Taller N° 01: Formacion en Liderazgo Escolar

PROPUESTA DE INTERVENCION

Denominacion | Capacitacidn en liderazgo directivo y transformacional a directores y docentes

del taller

Localizacion Institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo, Provincia de

del taller Ferrefiafe, region Lambayeque

Plazo de 1 semana

ejecucion

Cantidad de 32 docentes y 1 director

destinatarios

directos

Coordinacion | Lic. Francisca Sanchez Diaz

general
Se encarga de diagnosticar la situacion real del desempefiio laboral del director y de los
docentes de la Institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo,
Provincia de Ferrefafe, regiéon Lambayeque, 2017. Permite identificar las fortalezas como
las debilidades, en funcion de las cudles (las Ultimas) se debe intervenir con el objetivo de
mantener el nivel de desenvolvimiento y procurar mejorarlos.
Consiste en desarrollar cuatro (4) talleres de capacitacién con una duracion de cinco (5)
horas cada uno, con los cuales se pretende empoderar al director y docentes, sobre el
liderazgo compartido, para el impulso de las mejoras en el centro educativo con fundamento
en los valores democraticos, la innovacion y la convivencia pacifica. En consecuencia, dotar
a los participantes de los conocimientos y las herramientas sobre el liderazgo efectivo con el
fin de impactar positivamente en la calidad de los aprendizajes.
La baja calidad de la educacién en nuestro pais requiere la activacién y dinamizacidn
inmediata de los dos factores mas importantes para la optimizacién de los aprendizajes: el
liderazgo de los directores y el desempefio de los docentes. Por ende, la concientizacion a
los responsables de las direcciones de los centros educativos, asi como de los mentores
directos en el aula sobre esta realidad, debe constituirse en una tarea permanente y
dindmica. Con esta propuesta se busca fortalecer las capacidades de liderazgo y de
desempenio laboral docente en la Institucién Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del
distrito de Pitipo, Provincia de Ferrefiafe, regién Lambayeque.

OBIJETIVOS General
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e Contribuir al pleno ejercicio del liderazgo directivo y desempefio laboral docente del
director y docentes de la Institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito
de Pitipo, Provincia de Ferreiiafe, region Lambayeque.

Especificos:

e Aumentar el nivel de conocimiento y habilidad de liderazgo directivo y transformacional
del director y docentes.

e Brindar al director y docentes las herramientas basicas para un liderazgo participativo y
transformacional desde sus propios y espacios comunes.

INDICADORES e Asistencia del 90% de los beneficiarios a los talleres.
DE EXITO

e Desarrollo de un 90% del programa establecido.

e Participacién activa y propositiva de cada participante.
RESPONSABLES | elic. Francisca Sanchez Diaz
DIRECTOS DE
LOS TALLERES eDirector de la Institucidon Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo.
SINTESIS DEL Las personas que impartiran los temas deberan tener conocimientos amplios sobre el
PROBLEMA A liderazgo directivo y transformacional en la funcién directiva de centros escolares, el
INTERVENIR desemperio laboral docente en el campo pedagdgico.

e Experiencia demostrable en los contenidos tematicos a impartir.
e Dindmico y creativo en la implementacion de la metodologia participativa.

e Conocimiento sobre otras experiencias en Latinoamérica.

1. Teorias sobre el liderazgo educativo

2. Caracteristicas de un lider

3. Diferencias entre dirigir y liderar

4. El director escolar como lider

5. Dimensiones del liderazgo directivo

6. Papel del director en la dimensién pedagégica

7. Cualidades del director eficaz

-Perfil y competencias del docente del siglo XXI
-Competencia pedagdgica del docente

-Factores que determinan el desempeiio laboral docente
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-Campos o dimensiones del desempeiio laboral docente

-Dominios, competencias y desempeiios en la docencia

La propuesta metodolégica de trabajo serd bajo los principios de la Metodologia

Participativa, con las siguientes caracteristicas:

e Vivencial: Partird de la experiencia, conocimientos previos y contexto de los participantes.

e Tedrico conceptual: Se compartira lo contenido en el marco tedrico conceptual del estudio.

e Reflexiva: Se analizaran los resultados evidenciados en el estudio.

e Propositiva: Se recogeran las impresiones de los participantes respecto la realidad de sus

establecimientos para mejorar su actuacion.

CRONOGRAMA
DE EJECUCION

PLAN DE INTERVENCION

DIAS

Definicion de liderazgo

Teorias sobre el liderazgo educativo

Caracteristicas de un lider

Diferencias entre dirigir y liderar

El director escolar como lider

Dimensiones del liderazgo directivo

Papel del director en la dimensién pedagdgica

Cualidades del director eficaz

Definicion de Desempeiio docente

Perfil y competencias del docente del siglo XXI

Competencia pedagdgica del docente.

Factores que determinan el desempeiio docente

Campos o dimensiones del desempefio docente

Dominios, competencias y desempefios en la docencia

Analisis de resultados y presentacion de propuestas
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MODELO TEORICO DE LA PROPUESTA

“El liderazgo directivo y transformacional como estrategias de intervencion
para mejorar la calidad del desempefio docente en la institucién educativa N°
11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo, provincia de Ferrefiafe,

region Lambayeque, 2017”.

=
-

11

oo s o

Fuente: Elaborado por la autora.
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CONCLUSIONES

1.- Se puede percibir en los docentes de la Institucion Educativa N° 11534
“‘José Campos Peralta” del distrito Pitipo, provincia Ferrefiafe region
Lambayeque, 2017. Una falta de identificaciébn en su labor docente, sélo
interesa cumplir con el horario establecido, sin ir mas allad en su relacion
tutorial con los estudiantes; existe un marcado individualismo y una falta de
comunicacién con sus pares en el desarrollo de sus actividades; los docentes
no participan motivadamente y por propia iniciativa en el desarrollo de las

actividades institucionales.

2.- Las estrategias de intervencion de liderazgo directivo brindan al director y
docentes las herramientas bdasicas para un liderazgo participativo y

transformacional desde sus propios y espacios comunes.

3.- Los talleres de intervencion tienen la finalidad de mejorar el nivel de
conocimiento y las habilidades de liderazgo directivo y transformacional del

director y la plana docente.

4.- Los talleres de intervencion precisan los criterios para el buen desempefio
docente como son: Preparacion de la ensefianza. Creacién de un ambiente
propicio para el aprendizaje, responsabilidades profesionales y la ensefianza

para el aprendizaje de todos los estudiantes
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RECOMENDACIONES

1.-El presente trabajo de investigacion lo debemos tener en cuenta porque
es una herramienta muy importante y esencial para la gerencia educativa, ya
gue constituye un valioso aporte referencial, con el respaldo de postulados,
axiomas de diversos autores que permiten sustentar la investigacion, desde
la perspectiva del liderazgo transformacional del director y el desempefio

laboral docente en las instituciones educativas.

2.- La estrategia desarrollada en el presente trabajo, la consideramos
importante, porque a través de los talleres de intervencidén permite que los
docentes desde su percepcién entiendan la interrelaciéon que existe entre su
desempefio laboral con los factores que influyen en él, y las condiciones de

trabajo en que se desenvuelven.
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ANEXOS

ANEXO 01:

Tabla 01

Estrategias de intervencién de liderazgo directivo y transformacional

CRITERIOS PARA EL BUEN DESEMPENO L ABORAL DOCENTE

I Preparacion de la ensefianza

E Creacién de un ambiente propicio para
el aprendizaje

Al. Dominio de los contenidos de las

disciplinas que ensefia.

caracteristicas,
de sus

las
experiencias

A2. Conocer
conocimientos vy
estudiantes.

A3. Dominar la didactica metodolégica de las
disciplinas que ensefia.

A4. Organizar los objetivos y contenidos de
manera coherente con el marco curricular y las
particularidades de sus alumnos.

A5. Interrelacionar las estrategias de
ensefianza-aprendizaje con los objetivos en
logros de aprendizaje, con los valores morales
y con el contexto sociocultural.

B1. Establecer un clima de relaciones de
armonia, equidad, confianza, solidaridad y
respeto con sus estudiantes.

B2. Manifestar altas expectativas sobre las
posibilidades de aprendizaje y desarrollo de
todos sus alumnos.

B3. Establecer y mantener normas
consistentes de convivencia en el aula.

B4. Organizar un ambiente estructurado y
utiliza los recursos disponibles.

[B. Responsabilidades profesionales

@ Ensefianza para el aprendizaje de
todos los estudiantes

D1. Reflexionar sistematicamente sobre su
practica docente y personal.

D2. Construir relaciones interpersonales y
profesionales de equipo con sus colegas.

D3. Asumir responsabilidad en la orientacion
de sus alumnos.

C1. Comunicar en forma clara y precisa los
objetivos de aprendizaje.

C2. Considerar que las estrategias de
ensefianza son desafiantes, estructuradas y
significativas para los estudiantes.
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C3. Tratar los contenidos de la clase con
rigurosidad, ética, contextualizada, con
ejemplos y comprensible para los estudiantes.

D4. Propicia relaciones de colaboracion y
respeto con los padres y apoderados.

D5. Maneja informacion actualizada sobre su
profesion, el sistema educativo y las politicas
vigentes.

C4. Optimiza el tiempo disponible para la
ensefianza.

C5. Promueve el desarrollo del pensamiento.
C6. Evalia y monitorea el proceso de
comprension y apropiacion de los contenidos
por parte de los estudiantes.

Fuente: Elaborado en base a: Paola Martinez y Otros; 2015; Estado del arte:
Evaluacién de desempenfo docente; Modulo lll, Estrategia evaluativa en la docencia,

Universidad Libre de Colombia.
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ANEXO 02:

Tabla 02

Estrategias de intervencién de liderazgo directivo y transformacional

DIFERENCIAS ENTRE DIRIGIR Y LIDERAR

Palomo (2010) enfatiza que no es lo mismo dirigir que liderar. Mientras el

primer concepto tiene las connotaciones de autoridad y poder, el segundo no
lo implica necesariamente, es en este caso, mas determinante la influencia.
Estima que es necesario combinar las caracteristicas 0 competencias
directivas con las de liderazgo. Este cuadro ilustra las diferencias entre
dirigencia y liderazgo. Las mismas distinciones presenta Bennis (citado por
Palomo, 2010), al asignar los siguientes calificativos al agente directivo: Solo
administra, es una copia, se acomoda, se centra en los sistemas y la
estructura, se basa en el control, tiene un punto de visita cortoplacista,
pregunta como y cuando, inicia las ideas y acepta el statu quo. Mientras que
al lider lo califica como innovador, original, se desarrolla permanentemente,
se centra en las personas, inspira confianza, tiene perspectiva a largo plazo,

pregunta qué y por qué, origina las ideas y cambia el statu quo.

Taller Participativo n° 02
Diferencias entre la dirigencia y el liderazgo
PERINILGEWIM Capacitacion sobre el liderazgo directivo y transformacional

del taller :
a directores y docentes

Localizacion Institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta” del distrito de Pitipo,
del taller Provincia de Ferrefafe, region Lambayeque

Plazo de 1 semana
ejecucién

Cantidad de 32 docentes y 1 director
destinatarios
directos

Coordinacion RSl er- BeY-1ale s (YA D] -V
general
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ROLES DEL DIRIGENTE
TRANSFORMACIONAL

CAMPO DE ACCION DEL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Legitimado por la organizacion y sus
estructuras

Autenticado por el impacto y la influencia
que ejerce en los demés

Orientado a resultados

Encauzado a las personas

Encaminado a las

procedimientos

normas Yy

Orientado hacia la vision y un proyecto
compartido

Enfocado en las tacticas

Canalizado en las estrategias

Mirada cortoplacista

Visién a medio y largo plazo

Centrado en rutinas

Centrado en actividades importantes

Eficiencia Eficacia

Imitacion Originalidad

Tecnologia Filosofia

Conduccién Orientacion y acompafiamiento

Organizacion de los

disponibles

recursos

Motivacion y generacion de compromiso
emocional

Medidas individuales

Decisiones compartidas

Control individual

Delegacion de responsabilidades

Aceptacion de las reglas establecidas

Alteracién del statu quo

Solucién de problemas

Anticipacion a los problemas

Papel establecido

Rol construido

Fe en la tecnologia

Confianza en las personas y potenciacion
de sus valores

Valoracion de los recursos fisicos y
materiales

Enfasis en los recursos emocionales

Exigencia de capacidades técnicas

Fomento de la integridad, coherencia y
fidelidad a principios y valores que se
comparte con los colaboradores

Enfocado en el aqui y ahora

Vision externa y futura

Fuente: Adaptado de Diaz Carrera, 1994; Hay Group, 2006.Palomo, M. (2010).
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ANEXO 03:

Taller:03 Relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio docente

El director escolar ejerce una influencia importante en el aprendizaje de los
alumnos de manera directa e indirecta. Debido a las abundantes y complejas
interrelaciones que se dan en el seno y alrededor de la institucién educativa
el ejercicio de un buen liderazgo sirve de cohesion y orientacién; por ello,
precisa de las competencias profesionales para una mayor efectividad.
Garcia, Rojas y Campos (2002) apuntan que, en la busqueda permanente
del liderazgo, el director debe confiar en la colectividad y en si mismo.
Demuestra confianza colectiva cuando: a. Actia en democracia y brinda
apertura, respeto y participacion para resolver las diferencias. b. Trabaja en
colectividad para el crecimiento de los estudiantes y del personal, ya que es
mas exitoso el trabajo como colectividad que como coleccion de individuos.
c. Favorece relaciones saludables que permiten la convivencia interpersonal.
d. Reconoce las necesidades de un ejercicio compartido de liderazgo y se
reconoce como persona que necesita relaciones cercanas y ser parte de un
equipo colegiado. e. Descansa en el criterio comun o en el criterio de
expertos. f. Vela por la oportunidad en el cumplimiento de la tarea versus la
participacion. g. Favorece el trabajo en grupos, la pertenencia y
responsabilidad individual. h. Se apoya en la propia autoridad, como en la

autoridad consensual.

La confianza del director en si mismo como persona juega un papel
fundamental en la construccion de su liderazgo en la escuela y en el
desarrollo de su capacidad para promover un sentido de colectividad en la
institucion. Esta confianza no debe ser ciega, sino reflexiva, sustentarse en
evidencias de que su liderazgo beneficia a la escuela, para de esta forma,
reconocer errores y afirmar capacidades y talentos. Sobre dicha confianza,
Kouzes y Posner (2006) refieren que los lideres ven hacia el futuro perciben
las oportunidades que les esperan cuando ellos y sus colaboradores

alcanzan las metas, poseen sentido del propdsito y son siempre positivos
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porgue creen vehementemente que las personas son capaces de marcar una

diferencia.

Taller participativo n° 04 de diagngstico situacional de la institucion

RELACION ENTRE EL LIDERAZGO DIRECTIVO Y EL DESEMPENO LABORAL

DOCENTE

Indicadores

Técnicas de
dinamicas de

grupo

Objetivo especifico

1 -Establecer el cumplimiento de los indicadores del liderazgo por los
directivos de la institucidn educativa

2 -Medir la relacién existente entre el liderazgo del director y el
desempefio pedagdgico docente.

3 -ldentificar los indicadores del liderazgo donde muestran fortalezas
y deficiencias los directores de los institutos de educacién basica.

Preguntas a
directores

Preguntas a
Docentes

Observaciones

Promocién de la misién

y vision institucional.

1- ¢Con qué frecuencia

promociona la  mision,
visibon 'y objetivos del
centro educativo?

1.1-Califique en qué
medida ayuda el
desempefio  pedagdgico
docente.

1- ¢Promociona la

misién, visiébn vy
objetivos del centro
educativo?

1.1- Califique, en
gué medida le ayuda
en su desempefio
pedagogico.

Niveles de
participacion
docente

Niveles de

conocimiento de
la plana docente

Control y orientacion del
uso eficiente de los
recursos

2- ¢ Cada cuéanto controlay
orienta el uso eficiente de
los recursos materiales,
didacticos y humanos para
aprovechamiento de los
estudiantes?

2.1- Indique cuéanto apoya
el desempefo pedagdgico
docente.

2-  ¢Controla vy
orienta el uso
eficiente de los
recursos materiales,
didacticos y
humanos para
aprovechamiento de
los estudiantes?

2.1- Indique, cuanto
le apoya en su
desempefio
pedagogico.

Niveles de
participacion
docente

Niveles de

conocimiento de
la plana docente

Resolucién de conflictos
con el didlogo vy
consenso.

3- ¢Con qué frecuencia
convoca a jornadas de
didlogo y consenso para
atender asuntos del
proceso educativo? 3.1-
Diga en qué medida

3- ¢Resuelve los
conflictos del
proceso de
aprendizaje con el
didlogo y el
consenso?

Niveles de
participacion
docente
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favorece el desempefio
pedagdgico docente.

3.1- Diga, en qué
medida le favorece
en su desempefio
pedagdégico

Niveles de
conocimiento de
la plana docente

Fomento de un ambiente | 4- ;Con qué frecuencia | 4- ¢Trata a los | Niveles de
de respeto y confianza. impulsa  acciones de | maestros y alumnos | participacién
fomento del trato | con respeto y | docente
respetuoso en las aulas? aprecio?
4.1-Exprese cuanto | 4.1- Exprese, cuanto
beneficia el desempefio | le beneficia en su | Niveles de
pedagdgico docente desempefio conocimiento  de
pedagogico la plana docente
Favorecimiento del | 5- ¢Cada cuanto impulsa | 5- ¢Impulsa | Niveles de
proceso de formacién y | procesos Yy talleres de | procesos y talleres | participacion
actualizacién docente. formacion y capacitacion | de  formacion y | docente
del personal docente? capacitacién del
personal docente?
5.1-Especifique en qué
medida refuerza el | 5.1- Especifique, en | Niveles de
desempefio  pedagdgico | qué medida le | conocimiento de
docente refuerza en  su | la plana docente
desempefio
pedagogico.

Promocién del trabajo
cooperativo docente

6- ¢Con qué frecuencia
programa sesiones de
trabajo cooperativo entre
los docentes para el
mejoramiento del proceso
de aprendizaje?

6- ¢ Programa
sesiones de trabajo
cooperativo entre los
docentes para el
mejoramiento  del
proceso de
aprendizaje?

Niveles de
participacion
docente

Niveles de

6.1-Determine cuanto conocimiento de
motiva el desempefio | 6.1- Determine, | |a plana docente
pedagdégico docente cuanto le motiva en
su desempeiio
pedagdgico.
Incentivacién y | 7- ¢Cada cuanto incentiva | 7-  ¢lIncentiva y | Niveles de
motivacion al personal |y premia las buenas | premia las buenas | participacion
docente. practicas de los docentes | practicas de los | docente
en el campo pedagdgico? | docentes en el
7.1-Diga en qué medida | campo pedagdégico?
fortalece el desempefio i
pedagégico docente 7.1- Diga, en qué | Niveles de
medida le fortalece | conocimiento de
en su desempefio | la plana docente
pedagdgico.
Asesoramiento y | 8- ¢Con qué frecuencia | 8- ¢ Orienta y | Niveles de
acompafiamiento del | orientay asesora el uso de | asesora el uso de | participacion
proceso de aprendizaje | estrategias de aprendizaje, | estrategias de | docente
en las aulas. recursos metodolégicos y | aprendizaje,
recursos

metodoldgicos y
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materiales de calidad en el
proceso aprendizaje?

materiales de
calidad en el
proceso

Niveles de
conocimiento de
la plana docente

8.1-Califique en qué | aprendizaje?
medida favorece el
desempefio  pedagdgico | 8.1- Califique, en
docente. gué medida le
favorece en su
desempefio
pedagdgico.
Evaluacion del | 9.- ¢Con qué frecuencia | 9.- ¢ Realiza | Niveles de
desempefio docente. realiza actividades de | actividades de | participacion
evaluacion del desempefio | evaluacién del | docente
de los docentes en el | desempefio de los
campo pedagégico? docentes en el
campo pedagogico? )
9.1.-Indique en  qué Niveles de
medida  favorece el | 9.1.- Indique, en | conocimiento de
desempefio  pedagégico | qué medida le | la plana docente
docente. favorece a mejorar
su desempenio
pedagdgico.

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO 04:

Lic. Francisca Sanchez Diaz en reunion de trabajo con los docentes de la
Institucién Educativa N° 11534 “José Campos Peralta”, del distrito de Pitipo,
provincia de Ferrefiafe, region Lambayeque, 2017.

VIV mejor

Lic. Francisca Sanchez Diaz en reunidén de camaraderia con los docentes
de la Institucion Educativa N° 11534 “José Campos Peralta”, del distrito de
Pitipo, provincia de Ferrefafe, region Lambayeque, 2017.
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